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PENGESAHAN TIM PENGUJI UJIAN TESIS 
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Tesis yang berjudul Analisis Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam 
Perspektif Syariah Di BPRS Sarana Prima Mandiri Bangkalan, menjawab 
persoalan bagaimana pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan, dan bagaimana perspektif syariah 
mengenai pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah SPM Bangkalan. 
Penelitian ini dilaksanakan di BPRS Sarana Prima Mandiri Bangkalan. 
Subjek penelitian adalah kepala, kasi, staf dan karyawan yang terlibat dalam 
pengembangan sumber daya manusia. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
fenomenologi. Pengumpulan data dilakukan dengan wawancara, observasi, dan 
dokumentasi. Analisis datanya menggunakan deskriptif kualitatif.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan Sumber Daya 
Manusia BPRS Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan berupa pelatihan yang 
diikuti oleh karyawan untuk mencapai suatu standart, baik dalam keterampilan, 
dalam pengetahuan maupun dalam tingkah laku, namun tidak dengan syariah 
competence. Pengembangan Sumber Daya Manusia di BPRS Sarana Prima 
Mandiri Cabang Bangkalan tidak sesuai dengan syariah dikarenakan 
pengembangan SDM tersebut hanya berupa pelatihan tentang keterampilan 
/kemampuan pekerjaan, dan tingkah laku.  
Adapun saran dan rekomendasi yang diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian ini adalah sebagai masyarakat muslim yang ada di PT BPRS Sarana 
Prima Mandiri seharusnya menerapkan tentang konsep manajemen training 
syariah sehingga SDM yang dimiliki berkualitas baik dalam segi hard skill, soft 
skill dan syariah skill dan segala aktivitas yang dilakukan tidak menjadi pekerjaan 
yang sia-sia. Hendaknya lebih meneliti serta mencari informasi tambahan tentang 
pentingnya konsep manajemen training syariah kepada tokoh agama yang lebih 
mengerti. Hal tersebut bisa termasuk salah satu menjadikan karyawan sebagai 
muslim yang taat, praktisi ekonomi syariah yang berkualitas dalam semua aspek 
baik hard skill, soft skill, dan syariah skill, serta mengurangi penerapan 
manajemen training konvensional. Untuk masyarakat luas yang mayoritas 
beragama Islam, supaya lebih meningkatkan pengetahuan agama secara intensif, 
dilanjutkan dengan hukum bisnis syariah, dimana sebagai umat muslim 
dianjurkan untuk berpedoman pada al-Qur’an dan hadits, sehingga pekerjaan 
apapun yang dilakukan dapat menjadi ibadah yang bernilai abadi sebagai bekal 
menuju akhirat. 
 
Kata Kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia, Syariah, BPRS. 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Lembaga Keuangan Syariah merupakan suatu lembaga keuangan yang 
prinsip operasinya berdasarkan pada prinsip-prinsip syariah yang harus 
terhindar dari unsur riba, gharar, maisir, dan akad yang bathil. Tujuan utama 
pendirian Lembaga Keuangan Syariah adalah untuk menunaikan perintah Allah 
dalam bidang ekonomi dan muamalah serta membebaskan masyarakat Islam 
dari kegiatan-kegiatan yang dilarang oleh agama Islam. 
Manusia adalah makhluk yang mempunyai akal dan potensi. Potensi 
merupakan kemampuan bagaimana manusia itu menggunakan akal dalam 
mengembangkan ilmu pengetahuan yang dimiliki, berkreasi untuk memiliki 
keterampilan, sehingga keterampilan tersebut memiliki nilai. 
Pada dasarnya kemampuan manusia itu terbatas (fisik, pengetahuan, 
waktu, dan perhatian) sedangkan kebutuhannya tidak terbatas. Usaha untuk 
memenuhi kebutuhan dan terbatasnya kemampuan dalam melakukan pekerjaan 
mendorong manusia membagi pekerjaan, tugas, dan tanggung jawab. Dengan 
adanya pembagian kerja, tugas dan tanggung jawab ini maka terbentuklah kerja 
sama dan keterikatan formal dalam suatu organisasi. Dalam organisasi ini maka 
pekerjaan yang berat dan sulit akan dapat diselesaikan dengan baik serta tujuan 
yang diinginkan tercapai.1 
                                                             
1 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen: Dasar, Pengertian, dan Masalah (Jakarta: PT Bumi Aksara. 
2016), 3. 



































Sumber Daya Manusia merupakan orang-orang yang merancang dan 
menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk, 
mengalokasikan sumber daya financial, serta merumuskan seluruh strategi dan 
tujuan organisasi.2 Sumber Daya Manusia merupakan hal yang penting bagi 
suatu lembaga, karena tanpa adanya sumber daya manusia yang handal dan 
mempunyai kualitas yang tinggi maka tujuan lembaga tersebut tidak akan 
tercapai, sehingga suatu lembaga harus melakukan pengembangan SDM, agar 
SDM yang dimiliki berkualitas dan tujuan lembaga atau organisasi itu tercapai. 
Pengembangan (developmenti) adalah fungsi operasional kedua dari 
manajemen sumber daya manusia. Pengembangan ini bertujuan untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, moral karyawan supaya 
prestasi kerjanya baik, dan mencapai hasil yang optimal. Pengembangan ini 
dilakukan baik bertujuan non karier maupun karier bagi para karyawan baru 
atau lama melalui latihan dan pendidikan.3 
Pengembangan sumber daya manusia secara makro didefinisikan sebagai 
suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka 
mencapai tujuan pembangunan bangsa. Sedangkan secara mikro, 
pengembangan sumber daya manusia didefinisikan sebagai suatu proses 
perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga atau karyawan 
untuk mencapai suatu hasil optimal.4 Pengembangan ini meliputi pendidikan 
dan latihan untuk meningkatkan keterampilan kerja baik teknis maupun 
                                                             
2 Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Pustaka Setia, 2006), 21.  
3 I Komang Ardana, Ni Wayan Mujiati, Iwayan Mudhiartha Utama, Manajemen Sumber Daya 
Manusia (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 91.   
4 Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta, 1992), 2-3. 



































manajerial sehingga tujuan perusahaan atau organisasi akan dapat dicapai 
dengan baik.5 
Syariah berarti jalan menuju air dipenuhi dengan tujuan moral dan 
pelajaran tentang kebenaran, karena itu, syariah lebih dari sekadar seperangkat 
aturan-aturan hukum.6 Syariah bisa berarti peraturan yang menjelaskan seluruh 
aturan kehidupan mulai aspek ritual (ibadah), muamalah hingga keluarga.7 
Sehingga ketika berbicara mengenai pengembangan sumber daya manusia 
dalam perspektif syariah adalah berbicara mengenai pengembangan sumber 
daya manusia yang ditekankan pada paradigma spiritual sebagai dasar filosofis, 
bukan paradigma kapitalisme dan sekularisme.8 Prinsip pengembangan sumber 
daya manusia sangat dikontrol oleh buku-buku teks yang telah ada dan hasil 
karya manusia, namun sebagaimana yang dipahami bersama, sumber rujukan 
utama Islam adalah al-Qur’an, kemudian hadits dan setelah itu baru ijtihad 
ulama’. Oleh karena itu, pengembangan SDM pun harus mengacu pada 
sumber-sumber ini. 
Kepeloporan kalangan praktisi tanpa didukung oleh SDM dan 
kelembagaan yang memadai pada akhirnya tidak saja dapat menghambat 
perkembangan industri keuangan syariah itu sendiri, bahkan dapat merusak 
citra perekonomian syariah di masa yang akan datang. Tidak kompetennya 
                                                             
5 I Komang Ardana, Ni Wayan Mujiati, Iwayan Mudhiartha Utama, Manajemen Sumber Daya 
Manusia (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 92. 
6 Daud Vicary Abdullah dan Keon Chee, Buku Pintar Keuangan Syariah (Cara Mudah Memahami 
Prinsip, Praktik, Prospek, dan Keunggulan Keuangan Islam di Zaman Kita  (Jakarta: Zaman, 
2012), 20. 
7 Nur Asnawi, Muhammad Asnan Fanani, Pemasaran Syariah (Teori, Filosofi, & Isu-Isu 
Kontemporer) (Depok: PT RajaGrafindo Persada, 2017), 5.  
8Ikatan Ahli Ekonomi Islam Indonesia, “Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi dalam 
Islam”, https://www.iaei-pusat.org/memberpost/kiat-bisnis/pengembangan-sumber-daya-manusia-
motivasi-dalam-islam?language=id diakses tanggal 08 Februari 2020. 



































SDM dan tidak siapnya kelembagaan pendukung dapat menyebabkan kalangan 
praktisi mengedepankan pragmatisme dalam praktik di lapangan dan pada 
akhirnya menimbulkan kesan bahwa perekonomian syariah ternyata sama saja 
dengan sistem konvensional.9 
SDM yang berkualitas akan membantu lembaga keuangan syariah untuk 
lebih berkembang dan mencapai tujuan LKS tersebut. Namun dalam Lembaga 
Keuangan Syariah, kualitas saja tidak cukup dibutuhkan pemahaman tentang 
Islam juga, bagaimana seseorang tersebut berperilaku sesuai dengan ketentuan 
Islam. Sebagaimana yang dikatakan oleh A. Riawan Amin bahwa syarat utama 
calon SDM syariah bukan soal skill dan knowledge tentang syariah, dasarnya 
yang terpenting adalah berkarakter dan berperilaku syariah. Jadi tak sekedar 
bekerja untuk cari uang buat isi perut, industri perbankan syariah betul-betul 
mencari orang yang berkarakter dan berperilaku sesuai syariah.10 
Berperilaku syariah adalah berperilaku sesuai dengan ketentuan Islam, 
dimana Islam merupakan way of life, peraturan yang bersifat integral yang 
mengatur hidup dan kehidupan umat manusia dan menjadi dasar akhlak mulia 
yang dibawa Nabi Muhammad SAW untuk disampaikan kepada umat manusia. 
Islam memiliki 3 pilar bangunan yaitu tauhid, akhlak dan syariah.11 
Tauhid adalah landasan bagaimana seorang muslim berperilaku. Jika 
seorang muslim memiliki tauhid yang kuat maka ia akan mampu menangani 
segala persoalan yang dihadapinya, karena ia akan hanya meminta pertolongan 
                                                             
9Ibid., 86. 
10 Abu Fahmi, HRD SYARIAH Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia 
berbasis Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 124 
11Ibid., 10 



































Allah, jiwanya percaya dan tawakal kepada Allah SWT, maka Tauhid inilah 
yang akan membangun pemahamannya terhadap nilai syariah, khususnya 
dalam praktik ekonomi syariah. Sebagaimana firman Allah dalam surat al-
An’aam: 17  
 َوَُهف ٍرْيَخِب َكْسَسَْمي ْن ِإَو َوُه اِلَّإ َهل َفِشاَك ََلَفّرُِضب ُالله َكْسَسَْمي ِْنإَو  ّلُك َىلَع
رْيَِدق ٍئْيَش  ٌ  
“Dan jika Allah menimpakan sesuatu kemudaratan kepadamu, maka 
tidak ada yang menghilangkannya melainkan Dia sendiri. Dan jika 
Dia mendatangkan kebaikan kepadamu, maka Dia Maha Kuasa atas 
tiap-tiap suatu.” (QS. al-An’aam:17).12 
 
Akhlak merupakan etika yang menjadi ciri baik atau buruknya seseorang. 
Akhlak yang baik merupakan komponen penting bagi seorang praktisi ekonomi 
syariah, karena tanpa mempunyai akhlak yang baik, maka seseorang itu tidak 
akan mampu berinteraksi baik dengan orang lain. Rasulullah diutus untuk 
memperbaiki akhlak manusia. Rasulullah SAW bersabda:  
 ِقَلََْخْلِا َمِراَكَم َم َِّمُتِلِ ُْتثُِعب اَماِنإ 
“Sesungguhnya Aku diutus untuk menyempurnakan akhlak karimah.” 
(HR. Malik).  
 
Syariah merupakan hukum-hukum yang mengatur hubungan manusia 
dengan Allah, maupun manusia dengan sesama manusia atupun makhluk 
lainnya, didalam syariah terdapat dua unsur yakni ibadah dan muamalah. 
Ibadah kepada Allah merupakan tujuan manusia. Jadi, apapun yang dilakukan 
manusia di dunia ini, tetaplah tujuannya adalah ibadah kepada Allah, sehingga 
                                                             
12Al-Qur’anulkarim, 6:17. 



































keuntungan yang diperoleh di dunia saja, tidak cukup untuk menghadap Allah 
kelak, jika manusia itu hanya bekerja tanpa dilandasi iman. Sebagaimana 
firman Allah dalam surat adz-Dzaariyat ayat 56:  
 ِنُْوُدبَْعيِل اِلَّإ َسْن ِْلْاَو انِجْلا ُتَْقلَخ اَمَو 
“Dan aku tidak menciptkan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
menyembah-Ku.” (QS. adz-Dzaariyat:56).13 
 
Oleh karena itu, sangat penting sekali nilai-nilai Islam dimiliki oleh SDI 
yang berkualitas dalam memajukan perbankan syariah, karena nilai-nilai Islam 
itulah yang akan membedakan praktisi ekonomi pribadi dengan praktisi 
ekonomi syariah. 
Gambar 1.1 Data Karyawan BPRS Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan 
 
Sumber: Data BPRS Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan (diolah) 
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Berdasarkan data diatas jumlah karyawan Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan memang lebih banyak 
jabatan yang sesuai dengan latar pendidikannya. Namun tidak ada yang berlatar 
pendidikan Islam. Itu berarti BPRS Bangkalan masih kekurangan SDM yang 
mumpuni, terutama dibidang ekonomi syariah, sedangkan menurut Suroso 
Imam Zadjuli, dalam 20 tahun ke depan diperlukan banyak tenaga kerja Islami 
professional.14   
Sofyan Syafri Harahap mengatakan bahwa SDM syariah yang ada 
sekarang belum cukup dan belum sesuai harapan, dan hanya pragmatis (hanya 
mampu bekerja) tetapi belum bisa mengubah (to change) ke situasi yang lebih 
baik (sesuai nilai-nilai Islam).15 
Hasil penelitian Yutisa Tricahyani menunjukkan bahwa yang terjadi 
selama ini hanyalah perpindahan pegawai dari bank konvensional ke bank 
syariah. Sehingga yang terjadi adalah kurang kompetennya sumber daya insani 
tersebut di bidang perbankan syariah secara khusus. Pengembangan sumber 
daya insani perlu dilakukan untuk meningkatkan mutu atau kualitas dari 
sumber daya insani itu sendiri. Hal ini dilakukan untuk memenuhi kebutuhan 
sumber daya insani yang masih jauh dari kata cukup. Dengan adanya 
pengembangan sumber daya insani, akan melahirkan insan-insan yang 
berkualitas, kompeten dan memiliki etos kerja yang diharapkan. Dengan 
adanya etos kerja Islami dan budaya kerja Islami, akan menghasilkan insan 
                                                             
14 Euis Amalia, Asmawi, Muhammad Nurianto Al Arif, Potret Pendidikan Ekonomi Islam Di 
Indonesia (Analisis Kurikulum, Model Pembelajaran, dan Hubungannya Dengan Kompetensi 
SDM Pada Industri Keuangan Syariah Di Indonesia ) (Jakarta: Gramata Publishing, 2012), 85-86.  
15 Anonymous, Menggodok Kurikulum-Menyiapkan SDM Andal, Majalah Sharing Edisi April 
2009 (Jakarta: t.p, 2009), 22. 



































lembaga perbankan syariah yang berakhlakul karimah.16 
Selain itu Mulya E. Siregar mengatakan bahwa untuk menghadapi 
berbagai tantangan, perbankan syariah harus memiliki organizational agility 
yang sangat ditentukan oleh agile human resources (HR), dan keberadaan agile 
HR sangat tergantung pada dua hal yaitu pelatihan human resources yang 
berkesinambungan bagi seluruh SDM dan agile leadership yang tanggap dalam 
menghadapi berbagai perubahan.17 
PT BPRS Sarana Prima Mandiri Bangkalan atau biasa dikenal dengan 
sebutan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan bertujuan 
meningkatkan kesejahteraan ekonomi umat Islam, terutama masyarakat 
golongan ekonomi lemah yang pada umumnya berada dipedesaan. Misi BPR 
Syariah SPM Bangkalan yaitu memberi pelayanan yang mudah, cepat, dan 
terbaik kepada seluruh nasabah sesuai prinsip kehati-hatian serta senantiasa 
menjunjung tinggi prinsip-prinsip syariah.18 Untuk melaksanakan misi tersebut 
maka bidang HRD di PT BPRS Sarana Prima Mandiri Bangkalan 
membutuhkan SDM yang mumpuni dan profesional yaitu praktisi ekonomi 
syariah yang benar-benar berasal dari lembaga pendidikan islami, serta perlu 
adanya peningkatan kualitas SDM di bidang perbankan syariah yaitu perlu 
mengembangkan sistem pendidikan yang mengintegrasikan teori dan praktik 
perbankan syariah dalam rangka meningkatkan integritas bank syariah di 
                                                             
16 Yutisa Tricahyani, Urgensi Sumber Daya Insani Dalam Institusi Perbankan Syariah, Muslim 
Heritage, Vol. 3, No.1, Mei 2018. 
17 Mulya E. Siregar, “Opini: Tantangan Perbankan Syariah 2019”, dalam 
https://m.harianjogja.com/opini/read/2019/01/03/543/962493/opini-tantangan-perbankan-syariah-
2019 (09 November 2019) 
18 Bank Syariah SPM, “Sejarah PT BPRS Sarana Prima Mandiri”, dalam 
http://banksyariahspm.co.id/sejarah/ (14 Maret 2020) 



































tengah-tengah masyarakat. Dengan demikian, dunia pendidikan harus ikut 
berperan aktif dan proaktif dalam membentuk dan menyediakan SDM yang 
berkualifikasi ihsan.19 
PT BPRS Sarana Prima Mandiri Bangkalan bertujuan meningkatkan 
kesejahteraan ekonomi umat Islam, terutama masyarakat golongan ekonomi 
lemah yang pada umumnya berada dipedesaan.20 Sumber Daya Manusia yang 
mumpuni dan profesional merupakan faktor yang sangat penting untuk 
membangun ekonomi umat Islam untuk lebih maju, sehingga untuk 
mewujudkan keinginan tersebut maka HRD di PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
Bangkalan perlu melakukan pengembangan SDM. Amanah yang dipegang 
seorang manajer SDI selain meningkatkan produktivitas karyawan untuk 
mencapai laba perusahaan adalah juga mengantarkan para karyawan melalui 
pekerjaannya menuju pada derajat insan kamil yang diridhoi Allah. Dengan 
pengembangan SDM sesuai ketentuan syariah, maka perusahaan dapat 
melaksanakan amanah tersebut serta agar secara psikologis juga mampu 
membangun semangat keislaman dalam dirinya. Dengan melihat latar belakang 
diatas, maka penulis tertarik untuk meneliti lebih lanjut tentang pengembangan 
Sumber Daya Manusia serta hal-hal yang terkait di dalamnya. Untuk itu, 
penelitian ini berjudul: “Analisis Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Dalam Perspektif Syariah Di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Sarana 
Prima Mandiri Bangkalan”. 
                                                             
19 Cut Nurhalimah, “Problematika SDM Perbankan Syariah”, dalam 
https://www.stesislamicvillage.ac.id/problematika-sdm-perbankan-syariah/ (14 Maret 2020)  
20 Bank Syariah SPM, “Sejarah PT BPRS Sarana Prima Mandiri”, dalam 
http://banksyariahspm.co.id/sejarah/ (14 Maret 2020) 




































B. Identifikasi dan Batasan Masalah  
Dari latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka 
masalah tersebut yang diambil adalah masalah yang hanya terdapat di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan, masalah tersebut adalah sebagai 
berikut:  
1. Mayoritas karyawan BPRS SPM Bangkalan bukan dari lembaga pendidikan 
Islami. 
2. Mayoritas karyawan BPRS SPM Bangkalan tidak kompeten di bidang 
ekonomi syariah. 
3. Timbulnya kepentingan yang hanya bersifat duniawi saja.  
4. Tidak memperdulikan apa yang sebenarnya mereka kerjakan. 
5. Mayoritas karyawan BPRS SPM Bangkalan pragmatis (hanya mampu 
bekerja) 
6. Kurangnya pengembangan SDM di BPRS SPM Bangkalan.  
7. Tidak adanya ketentuan syariah dalam pengembangan SDM di BPRS SPM 
Bangkalan.  
Untuk lebih fokus dan terarah pada penelitian ini, maka ruang lingkup 
dibatasi dalam pembahasan penelitian sebagai berikut:  
1. Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Bangkalan. 
2. Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam perspektif syariah di 
Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan.  
 




































C. Rumusan Masalah  
Dari pembahasan diatas rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai 
berikut.   
1. Bagaimana pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan?  
2. Bagaimana pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam persektif 
syariah di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan? 
 
D. Tujuan Penelitian 
Melihat dari rumusan masalah di atas, penelitian ini memiliki beberapa 
tujuan sebagai berikut.  
1. Untuk mengetahui dan memahami pengembangan Sumber Daya Manusia 
(SDM) di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan.  
2. Untuk mengetahui dan memahami pengembangan Sumber Daya Manusia 
(SDM) dalam persektif syariah di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM 
Bangkalan. 
 
E. Kegunaan Penelitian  
Dalam penelitian ini dapat dimanfaatkan secara teoritis dan praktis. 
Manfaat penelitian dideskripsikan sebagai berikut.  
1. Aspek Keilmuan (Teoritis) 
Penelitian ini berguna untuk memberikan dan mendeskripsikan mengenai 
pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) pada Bank Pembiayaan 



































Rakyat Syariah SPM Bangkalan dan pandangan syariah terhadap 
pengembangan Sumber Daya Manusia yang terjadi pada Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah SPM Bangkalan dan untuk menambah bahan bacaan atau 
perpustakaan khususnya mengenai pengembangan SDM di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan serta meningkatkan wawasan 
dan pengetahuan bagi peneliti mengenai permasalahan yang diteliti dengan 
teori yang akan dipakai dan kajian ilmu-ilmu pengembangan SDM dalam 
perspektif syariah. Penelitian ini berguna bagi pengembangan ilmu 
pengetahuan rujukan serta acuan bagi semua pihak yang ingin mendalami 
ilmu pengembangan SDM dalam perspektif syariah, khususnya bagi pihak 
HRD dalam memperhatikan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam program 
pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM). 
2. Aspek Terapan (Praktis) 
a. Bagi Peneliti  
Dengan melakukan penelitian ini, diharapkan menambah ilmu 
pengetahuan dan memahami tentang pengembangan SDM yang sesuai 
dengan konsep syariah serta hal-hal yang terkait didalamnya. Mengetahui 
penyebab para pelaku pengembangan SDM atau sejajar dengan jabatan 
tersebut dalam tidak menggunakan konsep syariah. Selain itu dapat 
menerapkan ilmu pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari 
perkuliahan untuk mengkaji dan menganalisis berbagai permasalahan 
yang berkaitan disiplin ilmu ekonomi syariah. Lebih daripada itu dapat 



































memberikan masukan pada pihak HRD dalam melakukan pengembangan 
sumber daya manusia agar sesuai dengan syariah.      
b. Bagi Masyarakat  
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan informasi dan referensi 
kepada masyarakat luas tentang pengembangan SDM, serta untuk 
pengembangan pengetahuan pengembangan SDM dalam perspektif 
syariah khususnya bagi peneliti. Serta sebagai telaah bagi para kalangan 
yang berfungsi untuk pengembangan SDM agar tidak salah dalam 
implementasi pengembangan SDM sehingga dapat membawa dampak 
positif bagi organisasi/lembaga. 
c. Bagi UIN Sunan Ampel Surabaya  
Penelitian ini dapat dimanfaatkan secara lembaga bagi UIN Sunan Ampel 
Surabaya dalam memberikan kontribusi pendidikan tinggi kepada 
masyarakat untuk mengkaji permasalahan dan memberikan solusi atas 
berbagai permasalahan dalam kehidupan sehari-hari. Diharapkan juga 
dapat menjadi koleksi bagi perpustakan UIN Sunan Ampel Surabaya. 
Selain itu dapat dijadikan rujukan penelitian berikutnya untuk para 
mahasiswa/mahasiswi dalam penelitian tentang pengembangan SDM 
dengan konsep syariah.  
 
F. Kerangka Teoritik  
1. Pengembangan Sumber Daya ManusiaPerspektif Syariah 
Syariah adalah hukum-hukum yang mengatur hubungan manusia dengan 
Khalik maupun dengan makhluk, didalamnya terdapat dua unsur yaitu 



































ibadah dan muamalah.21 
Pengembangan Sumber Daya Manusia pada hakikatnya merupakan salah 
satu unsur dari pembangunan manusia. Pembangunan manusia menyangkut 
partisipasi manusia dalam proses pembangunan suatu negara yaitu 
pembangunan dari manusia, oleh manusia dan untuk manusia.22 
Notoatmojo memberikan definisi pengembangan sumber daya manusia 
secara makro adalah suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan 
manusia dalam rangka mencapai tujuan pembangunan bangsa. Proses 
peningkatan ini mencakup perencanaan, pengembangan dan pengelolaan 
sumber daya manusia, sedangkan pengembangan sumber daya manusia 
secara mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan 
pengelolaan tenaga atau karyawan untuk mencapai suatu hasil optimal.23 
 
G. Penelitian Terdahulu  
Berdasarkan penelusuran kajian kepustakaan yang peneliti lakukan, 
berikut ada beberapa peneliti yang terkait dengan permasalahan yang ada dalam 
penelitian ini. Adapun tabel dari penelitian terdahulu adalah sebagai berikut.  
                                                             
21Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah, 12. 
22 Widyahartono, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (t.t,: PT. Bank Negara Indonesia, 1995), 
7. 
23 Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta, 1992), 2-
3. 










































Sumber Daya Manusia 
Melalui Motivasi, 
Disiplin, Lingkungan 
Kerja, dan Komitmen 
(Studi Kasus Madrasah 
Di Lingkungan Yayasan 
Salafiyah, Kajen, 
Margoyoso, Pati) 
Kuantitatif Adanya pengaruh motivasi terhadap komitmen, disiplinberpengaruh 
terhadap komitmen.  
Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen.  
Adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja, disiplin berpengaruh 
terhadap kinerja sumber daya manusia. Adanya pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia.  
Adanya pengaruh komitmen (memiliki hasrat, memiliki kamauan, 







Objek yang diteliti 
Fokus pembahasan 
Metode penelitian 




Dan Pelatihan Terhadap 
Peningkatan Kualitas 
SDM Bank Syariah Pada 
Bank Syariah Mandiri 
KCP Lamongan 
Kuantitatif Pendidikan dan pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap kualitas sumber daya manusia. 
Secara parsial hanya variabel pelatihan yang berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kualitas sumber daya manusia.  
Besarnya pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan 
kualitas sumber daya manusia sebesar 87,6% dan sisanya sebesar 
12,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak masuk dalam 
variabel penelitian.25 






Kuantitatif Variabel rekrutmen mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Variabel seleksi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
                                                             
24Agung Prihantoro, “Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Melalui Motivasi, Disiplin, Lingkungan Kerja, dan Komitmen”, dalam 
https://media.neliti.com (09November 2019) 
 
25Shonia Lingga Pratiwi, “Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Peningkatan Kualitas SDM Bank Syariah Pada Bank Syariah Mandiri KCP 
Lamongan,” Jurnal Ekonomi Islam, Vol. 01 No. 02 (2018), 145. 
Tabel 1.2 



































Daya Manusia Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada 
Bank BTN Syariah 
Yogyakarta 
Variabel pengembangan sumber daya manusia tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
Hasil uji F test menunjukkan bahwa rekrutmen (X1), Seleksi (X2), 
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).  
Sedangkan hasil koefisien determinasi (R2) sebesar 0,652 ini berarti 
kontribusi variabel independen mempengaruhi variabel dependen 
(Kinerja Karyawan) sebesar 65,2%.  
Sedangkan sisanya sebesar 34,8% dipengaruhi variabel lain di luar 
model.26 






Daya Manusia dan 
Kompensasi yang 
dipertimbangkan 
Karyawan dalam Etos 
Kerja di Bank Tabungan 
Negara (Persero), 
Terbuka Kantor Cabang 
Pembantu Syariah 
Jombang 
Kuantitatif Faktor-faktor perekrutan yang dipertimbangkan karyawan dalam 
etos kerja di Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk, Kantor Cabang 
Pembantu Syariah Jombang adalah faktor rekrutmen.  
Faktor-faktor pengembangan sumber daya manusia yang 
dipertimbangkan karyawan dalam etos kerja di Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk, Kantor Cabang Pembantu Syariah Jombang 
adalah faktor pengembangan sumber daya manusia.  
Faktor-faktor kompensasi yang dipertimbangkan karyawan dalam 
etos kerja di Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk, Kantor Cabang 
Pembantu Syariah Jombang adalah faktor kompensasi.  
Faktor-faktor yang paling dipertimbangkan karyawan dalam etos 
kerja di Bank Tabungan Negara (Persero), Terbuka Kantor Cabang 
Pembantu Syariah Jombang adalah faktor rekrutmen.27 
5. Estu Permana Analisis Strategi Kualitatif (1) Strategi yang diterapkan PT. Asuransi Jiwa Syariah Al Amin  
                                                             
26Ria Erawati Avena, “Pengaruh Rekrutmen, Seleksi Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank BTN Syariah 
Yogyakarta” (Skripsi—IAIN Salatiga, Jawa Tengah, 2018). 
27Rika Helmia Putri, “Faktor-Faktor Perekrutan, Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Kompensasi yang dipertimbangkan Karyawan dalam Etos Kerja di 
Bank Tabungan Negara (Persero), Terbuka Kantor Cabang Pembantu Syariah Jombang” (Skripsi – IAIN Tulungagung, Tulungagung, 2018). 



































 Pengembangan Sumber 
Daya Manusia 




(Studi Pada Pt. Asuransi 
Jiwa Syariah Al Amin 
Bandar Lampung) 
Bandar Lampung dalam pengembangan sumber daya manusia yaitu:  
(a) pengembangan kompetensi karyawan mengenai produk inti.  
(b) Pelatihan, yaitu dengan memberikan pemahaman mendalam 
melalui presentasi dan pelatihan mengenai teknik perhitungan yang 
digunakan perusahaan.  
(c) Mapping area, yaitu dengan memberikan pemahaman mendalam 
mengenai pemetaan wilayah khususnya pada bagian marketing.  
(d) Pendekatan hubungan dengan karyawan dan relasi.  
(2) Strategi pengembangan produk asuransi syariah yang diterapkan 
PT. Asuransi Jiwa Syariah Al Amin Bandar Lampung dalam 
meningkatkan keunggulan kompetitif adalah dengan cara 
mengembangkan produk-produk yang telah ada dan dimiliki oleh 
perusahaan, dimana pengembangan produk banyak dilakukan pada 






Objek yang diteliti 
Fokus pembahasan 




Sumber Daya Manusia 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Bank Aman 
Syariah Sekampung 
Lampung Timur 
Kualitatif Bank Aman Syariah telah melakukan proses pengembangan sumber 
daya manusia dengan baik, antara lain seperti pelatihan, seminar 
internal, rotasi pekerjaan dan lain sebagainya, guna untuk 
meningkatkan kinerja karyawan yang akan berdampak pada 
produktivitas kerja mereka.29 
7. Regita Putri  
 
Strategi Pengembangan 
Sumber Daya Manusia 
Dalam Upaya 
Meningkatkan Kinerja 
Kualitatif Strategi pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan oleh 
LAZ swadaya Ummah kota pekanbaru dalam meningkatkan kinerja 
karyawannya adalah dengan melakukan program pengembangan 
diri melalui pendidikan, pelatihan dan motivasi.  
                                                             
28Estu Permana, “Analisis Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Dan Produk Asuransi Syariah Dalam Meningkatkan Keunggulan Kompetitif (Studi 
Pada Pt. Asuransi Jiwa Syariah Al Amin Bandar Lampung)” (Skripsi – UIN Raden Intan Lampung, Lampung, 2019). 
29Dea Wilyi Anggraini, “Implikasi Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Bank Aman Syariah Sekampung Lampung Timur” 
(Skripsi – IAIN Metro, Lampung, 2018). 



































Karyawan Pada  
Lembaga Amil Zakat 
Swadaya Ummah  
Kota Pekanbaru 
Baik pendidikan yang dilakukan ditempat kerja, ataupun dengan 
magang pada tempat yang ditentukan.  
Dan dari program pendidikan, pelatihan dan motivasi yang dijalani 
oleh karyawan memberikan pengaruh yang baik terhadap kinerja 
karyawan dan kantor LAZ Swadaya Ummah sendiri.  
Dan berdasarkan tinjauan Ekonomi Islam tentang pengembangan 
sumber daya manusia di LAZ Swadaya Ummah kota pekanbaru 
sudah sesuai dengan aplikasinya secara nyata, hal ini ditunjukkan 
adanya kegiatan terkait sebagai sarana mendekatkan diri pada Allah 
dan bukan hanya untuk pencapaian profit semata.30 




Yang Strategis Untuk 
Menunjang 




Management) Di Bank 
Syariah  
Kualitatif Manajemen kinerja di bank syariah harus diterapkan berdasarkan 
karakteristik sumber daya manusia secara syariah.  
Karakteristik sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh bank 
syariah berbeda dengan bank konvensional.  
Sumber daya manusia di bank syariah harus memiliki indikator 
kinerja yang berbeda dengan bank konvensional.  
Indikator kinerja dijadikan sebagai panduan dalam proses penerapan 
kinerja sebagai upaya sustainabilitas perbankan syariah di industry 
perbankan di Indonesia.31 
                                                             
30Regita Putri, “Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Lembaga Amil Zakat Swadaya Ummah 
Kota Pekanbaru” (Skripsi – UIN SUSKA Riau, Pekanbaru, 2020). 
31Ahmad Azmy, “Mengembangkan Human Resource Management Yang Strategis Untuk MenunjangDaya Saing Organisasi: Perspektif Manajemen Kinerja 
(Performance Management) Di Bank Syariah,” Binus Business Review Vol. 6, No. 1 (Mei, 2015), 78. 



































Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu terletak dalam 
objek yang diteliti, fokus pembahasan dan metode penelitian yang digunakan. 
Dalam penelitian yang akan peneliti angkat membahas tentang “Analisis 
Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Perspektif Syariah di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah Sarana Prima Mandiri Bangkalan”, dengan begitu 
perbedaan yang mencolok dari penelitian peneliti dengan yang terdahulu adalah 
menyertakan aturan-aturan yang sesuai dengan syariah dalam proses 
pengembangan SDM yang dilakukan oleh bidang Human Resources 
Development (HRD) di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan, 
penelitian peneliti menunjukkan tentang bagaimana pengembanganSDM 
dilakukan dan bagaimana pandangan syariah mengenai proses pengembangan 
SDM yang dilakukan oleh bidang Human Resources Development (HRD) di 
Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan. Metode penelitian yang 
digunakan oleh peneliti adalah metode kualitatif dengan pendekatan 
fenomenologi. 
 
H. Metode Penelitian  
1. Rancangan Penelitian  
Penelitian ini menggunakan penelitian kualitatif. Metode penelitian 
kualitatif dinamakan metode interpretative karena data hasil penelitian lebih 
berkenaan dengan interprestasi terhadap data yang ditemukan di lapangan, 
dinamakan metode penelitian naturalistik karena penelitiannya dilakukan pada 



































kondisi yang alamiah (natural setting).32 Sehingga karena adanya kondisi ini 
maka perlu rancangan penelitian dilakukan agar data bisa terkumpul sesuai 
dengan kebutuhan peneliti. 
Desain penelitian dengan penekanan pada metode pengumpulan dan 
analisis data untuk menjawab research question, tetap diperlukan agar seorang 
peneliti dapat mengantisipasi kendala-kendala dan peluang-peluang yang 
ditemui di lapangan. Bedanya dengan penelitian positivism, desain studi yang 
direncanakan dapat dimodifikasi sesuai dengan kebutuhan peneliti dalam 
merespons perkembangan di lapangan.33 
Penelitian ini menggunakan pendekatan fenomenologi. Fenomenologi 
adalah pandangan berfikir yang menekankan pada pengalaman-pengalaman 
manusia dan bagaimana manusia menginterpretasikan pengalamannya.34 
Dalam hal ini fenomenologi digunakan karena masalah yang ingin 
diungkapkan berkaitan dengan hubungan manusia dan religious serta 
ditekankan pada aspek subjektif dari perilaku orang.35 
Berdasarkan konsep tersebut, peneliti mengambil judul analisis 
pengembangan SDM dalam persektif syariah di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Bangkalan. Penelitian ini meliputi: pengembangan SDM, dan 
                                                             
32 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R & D(Bandung: Alfabeta Bandung, 
2012), 7-8. 
33Sujoko Efferin, Stevanus Hadi Darmadji, Yulawati Tan, Metode Penelitian Untuk Akuntansi 
Sebuah Pendekatan Praktis (Malang: Bayumedia Publishing, 2004), 129. 
34M. Syahran Jailani, “Ragam Penelitian Qualitative: Etnografi, Fenomenologi, Grounded Theory 
dan Studi Kasus”, Edu-Bio, Vol.  4, Tahun 2013 
35 Ismail Nurdin, Sri Hartati, Metodologi Penelitian Sosial (Surabaya: Penerbit Media Sahabat 
Cendekia, 2019), 86.  



































hal-hal yang berkaitan dengan pengembangan SDM yang diterapkan oleh Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan. 
Untuk mendapatkan pemahaman yang mendalam dan khusus atas suatu 
pengembangan SDM serta untuk dapat memahami sifat manusia dalam segala 
kompleksitasnya sebagai makhluk subjektif, maka pendekatan kualitatif 
merupakan metode yang paling sesuai untuk digunakan oleh penelitian ini. 
Data yang terkumpul dipelajari sebagai suatu kesatuan yang tujuannya adalah 
untuk mengembangkan pengetahuan yang mendalam mengenai objek yang 
diteliti.  
 
2. Subjek Penelitian  
Menurut Arikunto subjek penelitian merupakan suatu yang penting 
dalam penelitian, subjek penelitian harus disiapkan sebelum peneliti 
mengumpulkan data. Subjek penelitian bisa berupa benda, hal atau orang.36 
Dalam penelitian ini yang menjadi subjek penelitian adalah: 
a. Kepala Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan. 
b. Kepala Bidang HRD di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM 
Bangkalan. 
c. Kasi dan staf Bidang HRD di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 
Bangkalan. 
d. Pencari kerja yang melamar pekerjaan di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Bangkalan baik secara online maupun offline. 
                                                             
36http://repository.umy.ac.id/bitstream/handle/12345789//15841/BAB%20III.pdf?sequence=7&isA
llowed=y (09November 2019) 



































e. Calon karyawan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan.  
f. Karyawan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan.  
g. Perusahaan atau lembaga yang menggunakan jasa Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah SPM Bangkalan untuk pengembangan SDM. 
Dalam penelitian kualitatif, dapat menggunakan criterion-based 
selection yang didasarkan pada asumsi bahwa subjek tersebut sebagai 
aktor dalam tema penelitian. Sedangkan sebagai tambahan informan, 
digunakan teknik snowball sampling untuk memperluas subjek 
penelitian.37 
Menurut Sugiyono snowball sampling adalah teknik penentuan 
sampel yang mula-mula jumlahnya kecil, kemudian sampel ini disuruh 
memilih teman-temannya untuk dijadikan sampel begitu seterusnya, 
sehingga jumlah sampel semakin banyak. Ibarat bola salju yang 
menggelinding semakin lama semakin besar.38 Burgess menyatakan 
bahwa informan-informan kunci pada penelitian lapangan tidak hanya 
menyediakan data yang detail dan rinci dari suatu setting khusus, tetapi 
juga membantu peneliti menemukan informan kunci lainnya atau 
membuka akses pada responden yang akan diteliti.39 
Dengan demikian, peneliti memilih teknik snowball sampling 
untuk mengidentifikasi, memilih dan mengambil sampel dalam suatu 
                                                             




39Nina Nurdiani, “Tekhnik Sampling Snowball dalam Penelitian Lapangan”,ComTech, Vol. 5, 
II/2014 



































jaringan atau rantai hubungan yang menerus seperti bola salju yang 
menggelinding semakin lama semakin besar. Identifikasi awal dimulai 
dari seseorang atau kasus yang masuk dalam kriteria penelitian, 
kemudian meluas berdasarkan hubungan-hubungan terhadap responden. 
Sampel yang mewakili populasi adalah responden, sehingga kadang tidak 
mudah didapatkan langsung di lapangan. 
Untuk dapat menemukan sampel yang mudah diakses, atau untuk 
memperoleh informasi dari responden mengenai permasalahan yang 
spesifik atau permasalahan yang tidak jelas maka tekhnik snowball 
sampling merupakan salah satu cara yang dapat diandalkan dan sangat 
bermanfaat dalam menemukan responden yang dimaksud sebagai sasaran 
penelitian melalui keterkaitan hubungan dalam suatu jaringan sehingga 
tercapai jumlah sampel yang dibutuhkan. 
Berdasarkan beberapa informan yang peneliti paparkan, dan juga 
merupakan subjek penelitian, maka sesuai dengan metode yang dipilih 
oleh peneliti yaitu tekhnik snowball sampling, diharapkan beberapa 
informan tersebut dapat menjadi informan-informan kunci pada 
penelitian lapangan yang tidak hanya menyediakan data yang detail dan 
rinci dari suatu setting khusus, tetapi juga membantu peneliti menemukan 
informan kunci lainnya atau membuka akses pada responden yang akan 
diteliti.      
 
 



































3. Lokasi Penelitian  
Tempat penelitian adalah Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM 
Bangkalan. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan merupakan 
cabang dari Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Pamekasan. Letak 
geografis Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Kabupaten Bangkalan 
terletak di Jl. Trunojoyo No. 56 Kec. Bangkalan, Kabupaten Bangkalan, Jawa 
Timur 69116. Alasan peneliti memilih lokasi ini adalah karena berbagai alasan 
diantaranya adalah Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan terletak 
dipusat kota sehingga memudahkan peneliti untuk menjangkau lokasi, lebih 
dekat dengan tempat tinggal, dan ekonomis.     
 
4. Data dan Sumber Data  
a. Sumber Data  
Sumber data dalam penelitian ini adalah subjek dari mana data 
dapat diperoleh. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah:  
1. Data Primer  
Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari sumbernya.40 
Data primer dapat diperoleh peneliti dengan melakukan 
wawancara/interview dengan: Kepala Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 
SPM Kabupaten Bangkalan, Kepala HRD di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Kabupaten Bangkalan, Kasi dan staf Bidang HRD Bank 
                                                             
40 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R & D(Bandung: Alfabeta Bandung. 
2012),137. 



































Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Kabupaten Bangkalan, pencari kerja 
yang melakukan aplikasi atau melamar kerja di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Kabupaten Bangkalan baik secara online maupun offline, 
dan perusahaan atau lembaga yang  menggunakan jasa Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah SPM Kabupaten Bangkalan untuk pengembangan SDM.  
Selain itu, wawancara ini digunakan agar peneliti bisa 
menemukan jawaban dalam beberapa rumusan masalah yang diteliti oleh 
peneliti yaitu bagaimana pengembangan SDM dilakukan dan mengenai 
pandangan syariah terkait pengembangan SDM. 
2. Data Sekunder  
Data sekunder yaitu data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah 
jadi, sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah 
dalam bentuk publikasi.41 Data sekunder adalah data tambahan yang 
digunakan sebagai pendukung data primer. Data sekunder juga 
bermanfaat untuk mengidentifikasi masalah sehingga masalah tersebut 
lebih jelas dan juga sebagai data perbandingan sehingga data primer 
dapat diinterpretasikan secara akurat. 
Data sekunder dapat diperoleh peneliti dari laporan, dokumen-
dokumen, profil, brosur, dan struktur organisasi yang dikeluarkan oleh 
Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan dan juga dari literatur 
kepustakaan seperti buku-buku serta sumber lainnya yang terkait dengan 
pengembangan SDM. 
                                                             
41 Muhammad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam(Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 
2008),102. 




































5. Teknik Pengumpulan Data  
Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan untuk 
mengumpulkan data-data yang diperlukan oleh peneliti yaitu dengan:  
a. Wawancara  
Wawancara adalah pengumpulan data dengan mengajukan 
pertanyaan langsung kepada responden untuk memperoleh informasi verbal 
dari responden.42 Dalam melakukan wawancara, metode yang akan 
digunakan yaitu dengan cara terstruktur dengan mengajukan pertanyaan 
dengan berpedoman pada daftar yang sudah disiapkan sebelum melakukan 
wawancara dan juga dengan cara tidak terstruktur yaitu dengan mengajukan 
pertanyaan bebas yang ada kaitannya dengan materi pertanyaan maupun 
jawaban pada saat itu. Metode ini digunakan oleh peneliti dalam mencari 
data secara langsung dengan obyek penelitian guna memperoleh informasi 
yang dibutuhkan terutama dalam hal-hal yang berkenaan dengan 
pengembangan SDM yang dilakukan oleh pihak HRD di Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah SPM Bangkalan.  
Wawancara perlu dilakukan oleh peneliti untuk mendapatkan data 
yang lebih banyak secara langsung, memperoleh informasi yang 
dibutuhkan, dapat meraih data dengan keadaan sebenarnya, informasi-
informasi yang diterima dapat dijadikan data penunjang bagi data yang 
                                                             
42Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Alfabeta, 2008), 194.  
 



































terkumpul, data yang diperoleh dapat diterima dengan jelas, dan sebagai 
metode pelengkap. Dalam penelitian ini digunakan untuk memperoleh 
informasi yang tidak diperoleh melalui dokumentasi, dan observasi. 
Wawancara tersebut meliputi: perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi, 
penempatan, orientasi, pendidikan, pelatihan, dan pengembangan SDM, 
serta mengenai pandangan syariah terkait pengembangan SDM serta hal-hal 
yang terkait dengan hal tersebut.  
Dengan demikian, maka ada beberapa pihak yang perlu 
diwawancarai, diantaranya adalah: Kepala Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Kabupaten Bangkalan, Kepala HRD Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Kabupaten Bangkalan, Kasi dan staf Bidang HRD Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Kabupaten Bangkalan, pencari kerja yang 
melakukan aplikasi atau pencaker yang sedang melamar pekerjaan di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Kabupaten Bangkalan baik secara online 
maupun offline, dan perusahaan atau lembaga yang terkait dengan Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Kabupaten Bangkalan untuk perencanaan, 
pengelolaan, pelatihan dan pengembangan SDM serta tokoh-tokoh agama 
yang dianggap memahami tentang pengembangan SDM (pendidikan, 
pelatihan dan pengembangan SDM) dalam perspektif syariah serta orang-
orang yang dianggap berkaitan dengan program pengembangan SDM di 
Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan. 
 
 



































b. Observasi (Pengamatan)  
Observasi adalah cara memperoleh data dengan mengamati subyek 
penelitian dan merekam jawaban untuk dianalisis.43 Secara umum observasi 
dapat dilakukan dengan partisipasi berarti pengamat ikut menjadi peserta 
dalam kegiatan. Dan juga observasi non partisipasi berarti pengamat 
bertindak sebagai pengamat diluar kegiatan. 
Dalam penelitian, observasi dilakukan untuk memperoleh data 
pengembangan SDM didalam proses pengembangan SDM, mulai dari 
perencanaan SDM, seleksi penerimaan SDM sebagai karyawan, pendidikan, 
pelatihan, dan sampai proses pengembangan SDM yang terakhir, serta hal-
hal yang terkait dengan topik tersebut. Observasi dilakukan untuk 
memenuhi persyaratan metodologi penelitian serta agar peneliti dapat 
memperoleh data yang akurat, dan terpercaya sehingga penelitian tersebut 
valid berdasarkan data lapangan. 
c. Dokumentasi  
Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari 
seseorang.44 Dalam penelitian, dokumentasi dilakukan untuk memperoleh 
data. Data dokumentasi yang diperlukan oleh peneliti adalah data 
perencanaan SDM, data mengenai kebutuhan SDM (penawaran dan 
permintaan tenaga kerja), data strategi penyiapan SDM, dokumen yang 
berhubungan dengan perekrutan dan seleksi tenaga kerja (SDM), spesifikasi 
                                                             
43 Ibid.,209.  
44 Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif Kuantitatif dan R & D (Bandung: Alfabeta, 2008),219.  



































jabatan yang dibutuhkan, Tes spiritual yang berkaitan dengan Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan, data dan dokumentasi 
pendidikan dan pelatihan kerja, lembar uji kompetensi, dan hal-hal lain yang 
terkait dengan pengembangan SDM dilaksanakan oleh bidang Human 
Resources Development (HRD) di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM 
Bangkalan. 
Hal ini sangat dibutuhkan peneliti sebagai bukti bahwa peneliti 
benar-benar melakukan penelitian dan dengan menggunakan metode 
dokumentasi ini agar peneliti memegang chek-list untuk mencari data yang 
sudah ditentukan dan apabila terdapat/muncul data yang dicari maka peneliti 
tinggal membubuhkan tanda chek di tempat yang sesuai. Untuk mencatat 
hal-hal yang bersifat bebas atau belum ditentukan dalam daftar data peneliti 
dapat menggunakan kalimat bebas.  
 
6. Pengecekan Keabsahan Data  
Pengecekan keabsahan data dalam penelitian ini adalah teknik 
pemeriksaan dengan triangulasi yang memiliki empat macam sebagai teknik 
pemeriksaan untuk mencapai keakuratan data45, yaitu:  
a. Triangulasi Data  
Triangulasi merupakan salah satu teknik untuk mencapai keabsahan 
data.Keabsahan data ini sangat penting untuk menghindari manipulasi data. 
Manipulasi data akan berakibat keabsahan data menjadi berkurang kadar 
                                                             
45Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosyada Karya, 2012), 186.  



































keilmiahannya. Dengan demikian, teknik triangulasi ini digunakan oleh 
peneliti agar kadar keilmiahannya kuat . 
Triangulasi data yaitu menggunakan berbagai sumber data seperti hasil 
wawancara, hasil observasi, data sekunder, significant other, atau juga 
dengan mewawancarai lebih dari satu subjek yang dianggap memiliki sudut 
pandang berbeda. Dalam hal triangulasi, Susan Staiback  menyatakan bahwa 
“the aim is not to determine the truth about some social phenomenon, rather 
the purpose of triangulation is to increase one’s understanding of ehat ever 
is being investigated”. Tujuan dari triangulasi bukan untuk mencari 
kebenaran tentang beberapa fenomena, tetapi lebih pada peningkatan 
pemahaman peneliti terhadap apa yang telah ditemukan. Dan dengan 
triangulasi akan lebih meningkatkan kekuatan data, bila dibandingkan 




b. Triangulasi Teori  
Triangulasi teori yaitu penggunaan berbagai teori, telah dijelaskan 
yaitu berbagai teori tentang pengembangan SDM sebagaimana teori ini telah 
dijelaskan pada kajian pustaka untuk digunakan dan menguji terkumpulnya 
data. 
Hasil akhir penelitian kualitatif berupa sebuah rumusan informasi 
atau thesis statement. Informasi tersebut selanjutnya dibandingkan dengan 
perspektif teori yang relevan untuk menghindari bias individual peneliti atas 
temuan atau kesimpulan yang dihasilkan. Selain itu, triangulasi teori dapat 
meningkatkan kedalaman pemahaman asalkan peneliti mampu menggali 
pengetahuan teoritik secara mendalam atas hasil analisis data yang telah 
diperoleh. 
 
                                                             
46Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R & D (Bandung: Alfabeta Bandung, 
2012),241. 



































c. Triangulasi Metode  
Triangulasi metode yaitu penggunaan berbagai metode untuk 
meneliti suatu hal seperti metode analisis intra kasus (within-case), serta 
penggunaan metode observasi dan wawancara untuk mengumpulkan data. 
Triangulasi pada hakikatnya merupakan pendekatan multimetode yang 
dilakukan peneliti pada saat mengumpulkan dan menganalisis data. Ide 
dasarnya adalah bahwa pengembangan SDM yang diteliti dapat dipahami 
dengan baik sehingga diperoleh kebenaran tingkat tinggi jika didekati dari 
berbagai sudut pandang.47 
 
7. Teknik Analisis Data  
Untuk memenuhi dasar analisis data ini peneliti melakukan analisis 
secara komprehensif dan lengkap, yakni secara mendalam dari berbagai 
aspek sesuai dengan lingkup penelitian sehingga tidak ada yang 
terlupakan.48 Deskriptif analitis merupakan analisis yang menghasilkan 
suatu gambaran tentang keadaan, situasi, kondisi serta perilaku yang dapat 
diamati dengan metode yang telah ditentukan. Setelah data berhasil 
dihimpun dari lapangan atau penulisan, maka peneliti menggunakan teknik 
pengolahan data dengan tahapan sebagai berikut. 
                                                             
47www.uin-malang.ac.id/r/101001/triangulasi-dalam-penelitian-kualitatif.html (09 November 
2019) 
48Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R & D (Bandung: Alfabeta Bandung, 
2012), 245. 



































a. Editing, yaitu pemeriksaan kembali dari semua data yang diperoleh 
terutama dari segi kelengkapannya, kejelasan makna keselarasan antara 
data yang ada dan relevansi dengan penelitian.49 
b. Organizing, yaitu menyusun kembali data yang telah didapat dalam 
penelitian yang diperlukan dalam kerangka paparan yang sudah 
direncanakan dengan rumusan masalah secara sistematis.50 
Penemuan hasil, yaitu dengan menganalisis data yang telah diperoleh 
dari penelitian untuk memperoleh kesimpulan mengenai kebenaran fakta 
yang ditemukan, yang akhirnya merupakan sebuah jawaban dari rumusan 
masalah.51 
Tujuan dari metode ini adalah untuk membuat deskripsi atau 
gambaran mengenai objek penelitian secara sistematis, faktual dan akurat 
mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang 
diselidiki. Kemudian data tersebut diolah dan dianalisis dengan pola pikir 
yang berpijak pada fakta-fakta yang bersifat khusus kemudian diteliti, 
dianalisis dan disimpulkan sehingga pemecahan persoalan atau solusi 
tersebut dapat berlaku secara umum. 
Dalam melakukan penelitian kualitatif, data diperoleh dari berbagai 
sumber, dengan menggunakan tekhnik pengumpulan data yang bermacam-
macam (triangulasi), dan dilakukan secara terus menerus sampai datanya 
jenuh. Dengan pengamatan yang terus menerus tersebut mengakibatkan 
                                                             
49Usman Rianse dan Abdi, Metodologi Penelitian: Sosial dan Ekonomi Teori dan Aplikasi 
(Bandung: CV. Alfabeta, 2009), 219. 
50Ibid.,140. 
51 Ibid., 244. 



































variasi data tinggi sekali. Data yang diperoleh pada umumnya adalah data 
kualitatif, sehingga tekhnik analisis data yang digunakan belum ada polanya 
yang jelas. Oleh karena itu sering mengalami kesulitan dalam melakukan 
analisis. Seperti ungkapan “The most serious and central difficulty in the use 
of qualitative data is that methods of analysis are not well fomulate” atau 
yang paling serius dan sulit dalam analisis data kualitatif adalah karena, 
metode analisis belum dirumuskan dengan baik.52 
Meskipun begitu, “analisis telah mulai sejak merumuskan dan 
menjelaskan masalah, sebelum terjun ke lapangan, dan berlangsung terus 
sampai penulisan hasil penelitian.53 Dengan demikian, peneliti dapat 
menyimpulkan bahwasanya analisis data lebih difokuskan selama proses 
pengumpulan data di lapangan. 
Pada penelitian kualitatif, analisis sebelum dilapangan sudah 
dilakukan karena analisis dilakukan terhadap data hasil studi pendahuluan, 
atau data sekunder, yang akan digunakan untuk menentukan fokus 
penelitian. Namun demikian fokus penelitian ini masih bersifat sementara, 
dan akan berkembang setelah peneliti masuk dan selama dilapangan.54 
Analisis data di lapangan juga ada pada penelitian kualitatif yaitu 
pada saat pengumpulan data berlangsung, dan setelah selesai pengumpulan 
data dalam periode tertentu. Aktivitas dalam analisis data kualitatif 
dilakukan secara interaktif dan berlangsung secara terus menerus sampai 
                                                             







































tuntas, sehingga datanya sudah jenuh. Aktivitas dalam analisis data yaitu 
data reduction, data display, dan conclusion drawing/verification.55 
a. Data reduction. Analisis data melalui reduksi data itu sangat perlu karena 
data yang diperoleh dari lapangan jumlahnya cukup banyak, untuk itu 
maka perlu dicatat secara teliti dan rinci. Mereduksi data berarti memilih 
hal-hal yang pokok, dan memfokuskan pada hal-hal yang penting.  
b. Data display. Setelah data direduksi maka selanjutnya adalah data 
display. Data display juga disebut dengan penyajian data. Dalam hal ini 
dapat dikatakan bahwasanya “the most frequent form of display data for 
qualitative research data in the past has been narrative text” atau yang 
paling sering digunakan untuk menyajikan data dalam penelitian 
kualitatif adalah dengan teks yang bersifat naratif.56 
c. Conclusion Drawing/verification. Langkah berikutnya menurut Miles 
and Huberman adalah penarikan kesimpulan dan verifikasi. Apabila 
kesimpulan yang dikemukakan pada tahap awal, didukung oleh bukti-
bukti yang valid dan konsisten saat peneliti kembali ke lapangan 
mengumpulkan data, maka kesimpulan yang dikemukakan merupakan 












































I. Sistematika Pembahasan 
Untuk memberikan jaminan bahwa pembahasan yang termuat dalam 
penelitian ini benar-benar mengarah kepada tercapainya tujuan yang ada maka 
penulis membuat sistematika sebagai berikut:  
BAB I: PENDAHULUAN  
Berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi dan batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, kerangka teoritik, 
penelitian terdahulu, metode penelitian dan sistematika pembahasan. 
BAB II: LANDASAN TEORI  
Berisi tentang landasan teori yang diambil dari beberapa literatur dan penelitian 
terdahulu tentang pengembangan SDM. 
BAB III: SAJIAN DATA PENELITIAN  
Berisi penjelasan tentang data yang diteliti meliputi profil Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah SPM Bangkalan, pengembangan Sumber Daya Manusia 
(SDM) di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan dan perspektif 
syariah mengenai pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan. 
BAB IV: ANALISIS DATA PENELITIAN  
Berisi tentang analisis data hasil penelitian tentang pengembangan Sumber 
Daya Manusia (SDM) di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan 
dan perspektif syariah mengenai pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 
di Bank Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan. 
 




































BAB V: SIMPULAN DAN SARAN  
Berisi tentang kesimpulan dari penelitian serta rekomendasi yang diharapkan 
agar dapat menjadi pertimbangan bagi pihak-pihak terkait dalam membuat 
kebijakan. 
 































BAB II  
KAJIAN PUSTAKA  
 
A. Tinjauan tentang Pengembangan Sumber Daya Manusia  
1. Pengertian Sumber Daya Manusia  
Sumber Daya Manusia merupakan suatu hal yang sangat berpengaruh 
bagi kemajuan suatu lembaga. Tanpa sumber daya manusia yang berkualitas 
suatu lembaga tidak akan berkembang bahkan bisa mengalami kemunduran. 
Pengertian sumber daya manusia adalah desain aktivitas yang mencakup 
pengadaan dan pengkoordinasiaan sumber daya manusia.1 Kata “sumber daya” 
dari sudut pandang etimologis adalah kata “sumber” diberi arti “asal” 
sedangkan kata “daya” berarti “kekuatan” atau “kemampuan”. Dengan 
demikian sumber daya artinya “kemampuan”, atau “asal kekuatan”.2 
Sumber daya juga diartikan sebagai alat untuk mencapai tujuan atau 
kemampuan memperoleh keuntungan dari kesempatan-kesempatan tertentu, 
atau meloloskan diri dari kesukaran sehingga perkataan sumber daya tidak 
menunjukkan suatu benda, tetapi dapat berperan dalam suatu proses atau 
operasi yakni suatu fungsi operasional untuk mencapai tujuan tertentu seperti 
memenuhi kepuasan. Dengan kata lain sumber daya manusia merupakan suatu 
abstraksi yang mencerminkan aspirasi manusia dan berhubungan dengan suatu 
fungsi atau operasi.3 
                                                             
1Muhammad Mu’iz Raharjo, Manajemen Sumber Daya Manusia yang Unggul, Cerdas & 
Berkarakter Islami (Yogyakarta: Gava Media, 2011), xi.  
2 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 1992), 2. 
3Ibid.,2. 

































Sumber daya merupakan kemampuan untuk berbuat sesuatu, 
memanfaatkan kesempatan yang ada dan kemampuan untuk bisa membebaskan 
diri dari kesulitan yang dialami.4 Manusia dengan dibekali daya cipta rasa dan 
karsa akan memiliki kemampuan untuk membebaskan diri dari kesulitan dan 
berusaha mencari keuntungan pada setiap peluang yang ada disekitarnya. 
Tinggi rendahnya nilai terhadap suatu sumber daya dapat ditentukan oleh 
manusia dengan budaya yang dimilikinya sehingga perlu meningkatkan SDM 
itu sendiri. 
Manusia yang bekerja di sebuah perusahaan harus diperlakukan dengan 
kualitas kehidupan kerja yang baik agar memungkinkannya bekerja secara 
efektif, efisien, produktif dan berkualitas. Di antaranya dalam bentuk 
memberikan kesempatan untuk berpartisipasi mengembangkan karirnya, 
diperlakukan adil dalam menyelesaikan konflik yang dihadapinya, disupervisi 
secara jujur dan obyektif, memperoleh upah yang layak dan lain lain.5 
Sumber daya manusia merupakan investasi sangat berharga bagi sebuah 
organisasi yang perlu dijaga. Setiap organisasi harus mempersiapkan program 
yang berisi kegiatan yang dapat meningkatkan kemampuan dan 
profesionalisme SDM supaya organisasi bisa bertahan dan berkembang sesuai 
dengan lingkungan organisasi. Untuk mencapai produktivitas yang maksimum, 
organisasi harus menjamin dipilihnya tenaga kerja yang tepat dengan pekerjaan 
serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimal.6 
                                                             
4Ibid.,5.  
5 A.A. Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: PT Remaja 
Rosda Karya, 2001), 56. 
6Ibid.,59. 

































Ciri-ciri sumber daya manusia yang produktif adalah tampak 
tindakannya konstruktif, percaya diri, mempunyai rasa tanggungjawab, 
memiliki rasa cinta terhadap pekerjaannya, mempunyai pandangan jauh 
kedepan, dan mampu menyelesaikan persoalan.7 Ciri-ciri sumber daya manusia 
yang produktif adalah cerdas dan dapat belajar dengan relatif cepat, kompeten 
secara profesional, kreatif dan inovatif, memahami pekerjaan, belajar dengan 
cerdik, menggunakan logika, efisien, tidak mudah macet dalam pekerjaan, 
selalu mencari perbaikan-perbaikan, tetapi tahu kapan harus terhenti, dianggap 
bernilai oleh atasannya, memiliki catatan prestasi yang baik, selalu 
meningkatkan diri. 
 
2. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia  
Setiap perusahaan atau lembaga dituntut untuk siap dan peka terhadap 
perubahan. Oleh karena itu, dalam menghadapi perubahan lingkungan 
organisasi perusahaan yang semakin cepat dan kompleks harus mampu 
mengantisipasi dan menyesuaikan diri terhadap segala sesuatu dari lingkungan 
organisasi, baik lingkungan makro maupun lingkungan mikro. Salah satu usaha 
untuk mengantisipasi perubahan lingkungan organisasi tersebut adalah dengan 
mengembangkan kualitas dan kemampuan sumber daya manusia dalam 
organisasi melalui program pengembangan. 
Menurut Moekijat pengembangan adalah usaha untuk memperbaiki 
pelaksanaan pekerjaan yang sekarang maupun yang akan datang dengan 
                                                             
7 Umar, Riset Sumber Daya Manusia dan Administrasi (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 2004), 
24.  

































memberikan informasi, mempengaruhi sikap atau menambah kecakapan.8 
Menurut Sastradipoera pengembangan sumber daya manusia mencakup 
baik pendidikan yang meningkatkan pengetahuan umum dan lingkungan 
keseluruhan maupun pelatihan yang menambah keterampilan dalam 
melaksanakan tugas yang spesifik.9 
Memahami pentingnya pengembangan dalam suatu organisasi, maka 
menjadi alternatif bagi suatu organisasi untuk terus meningkatkan prestasi kerja 
melalui pemberian peluang kebijakan pimpinan untuk mengikut sertakan  
karyawan mengikuti pelatihan dan pengembangan.  
Mulawarman menyatakan pentingnya pelatihan dan pengembangan bagi 
individu sumber daya manusia untuk meningkatkan potensi dan kompetensi 
dalam menghasilkan hasil kerja yang efisien dan efektif sebagai bagian dari 
dukungan terwujudnya sinergi kerja yang berkualitas bagi suatu organisasi.10 
Tidak dipungkiri bahwa keberadaan pelatihan dan pengembangan bagi 
suatu organisasi diperlukan sebagai suatu proses bagi individu sumber daya 
manusia dalam meningkatkan prestasi kerja untuk mencapai tujuan organisasi, 
sehingga semestinya setiap organisasi untuk maju dan berkembang senantiasa 
memperhatikan dan mempertimbangkan kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan dalam meningkatkan prestasi kerja.11 
 
                                                             
8 Moekijat, Pengembangan Organisasi (Bandung: Mandar Maju, 1994), 8. 
9 Komaruddin Sastradipoera, Manajemen Sumber Daya Manusia: Suatu Pendekatan Fungsi 
Operatif (Bandung: Kappa-Sigma, 2002),51. 
10 Mulawarman, Sistem Pendidikan Berbasis Pelatihan Kompetensi dan Inteligensi (Jakarta: 
Gramedia Pustaka, 2003),  3. 
11 Soerapto Nugroho, Pelatihan dan Pendidikan: Kompetensi SDM yang Handal, Mandiri dan 
Profesional (Jakarta : Rineka Cipta, 2004), 19. 

































Pengembangan sumber daya manusia pada hakikatnya merupakan salah 
satu unsur dari pembangunan manusia. Pembangunan manusia menyangkut 
partisipasi manusia dalam proses pembangunan suatu negara yaitu 
pembangunan dari manusia, oleh manusia dan untuk manusia.12 
Notoatmojo memberikan definisi pengembangan sumber daya manusia 
secara makro adalah suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan 
manusia dalam rangka mencapai tujuan pembangunan bangsa. Proses 
peningkatan ini mencakup perencanaan, pengembangan dan pengelolaan 
sumber daya manusia, sedangkan pengembangan sumber daya manusia secara 
mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan 
tenaga atau karyawan untuk mencapai suatu hasil optimal.13 
Rachbin mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia 
merupakan proses untuk meningkatkan pengetahuan manusia, keahlian dan 
keterampilan serta kemampuan orang-orang dalam masyarakat.14 
Nawawi menjelaskan bahwa perbedaan pelatihan dan pengembangan 
sumber daya manusia terletak pada fokus kegiatannya, yaitu pada fokus 
kegiatan pelatihan adalah untuk meningkatkan kemampuan kerja dalam 
memenuhi kebutuhan tuntutan cara bekerja yang paling efektif pada masa 
sekarang.15 
 
                                                             
12Widyahartono, Pengembangan Sumber Daya Manusia (t.t, PT. Bank Negara Indonesia, 1995), 7. 
13Soekidjo Notoatmojo, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta, 1992),2-3. 
14 Didik J. Rachbin Pembangun Ekonomi Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT. 
GramediaWidiasarana Indonesia, 2001), 15. 
15Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yang Kompetitif  (Yogyakarta: 
Gajahmada University Press, 2000), 216. 

































Sedangkan pada fokus kegiatan pengembangan sumber daya manusia 
adalah untuk mempertahankan dan meningkatkan eksistensi atau perusahaan 
sebagai usaha mengantisipasi tuntutan bisnis dimasa mendatang.16 
Menggison dkk memberikan definisi sebagai inti proses pengembangan 
sumber daya manusia, yaitu; 
1. Pelatihan adalah usaha sistematis untuk mengalihkan pengetahuan atau 
keahlian dari seorang yang tahu dapat melakukan sesuatu ke orang yang 
tidak tahu atau tidak dapat melakukannya.  
2. Pengembangan adalah proses yang panjang untuk meningkatkan potensi dan 
efektivitas. 
3. Belajar adalah proses yang tidak ada habisnya dalam mengubah diri dari 
keadaan semula.  
4. Pendidikan biasanya dilihat sebagai struktur belajar yang terencana dengan 
tujuan untuk melatih pikiran. 
5. Pengembangan sumber daya manusia adalah istilah yang digunakan untuk 
menjelaskan pendekatan yang terintegrasi dan holistik untuk mengubah 
perilaku kerja dengan menggunakan teknik dan strategi belajar.17 
Berdasarkan uraian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa pengertian 
pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu proses peningkatan 
keterampilan atau kemampuan kerja karyawan pada saat sekarang dan 
mengantisipasi perubahan bisnis pada saat yang akan datang, dan pada akhirnya 
dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia. 
                                                             
16Ibid., 216. 
17 David Manggison, dkk. Pengembangan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Edisi Pertama 
Andi Yogyakarta, 1999), 2. 

































Sebagaimana firman Allah SWT. dalam surat al-Alaq ayat 1-9 sebagai 
berikut: 
 ُمَرَْكْلْا َكُّبَرَْوأَرِْقا)(ٍَقلَع ْنِم َناَسْن ِْلْا ََقلَخ)(ََقلَخ ْيِذَّلا َكِ بَر ِمْسِاْبأَرِْقا
 َمَّلَع ْيِذَّلا)()(َْملَْعي َْملاَم َناَسْن ِْلْا َمَّلَع)(َِمَلقْلِاب  
 
“Bacalah dengan nama Tuhanmu yang telah menciptakan. Dia 
menciptakan manusia dari segumpal darah. Bacalah, dan Tuhanmulah 
yang Maha Pemurah, yang mengajari (manusia) dengan perantaraan 
kalam. Dia mengajari manusia apa yang belum diketahuinya.” (QS. al-
‘Alaq:1-5)18 
 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa pendidikanlah sangat penting. 
Dimulai dengan membaca, orang bisa memiliki pengetahuan, dan dari 
pengetahuan yang dimiliki bisa berkreasi dan menghasilkan sesuatu yang 
bernilai. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kualitas manusia, maka manusia 
harus belajar, dalam artian mengembangkan ilmu yang telah dimiliki sehingga 
menghasilkan sesuatu yang bernilai dan bisa bermanfaat buat manusia yang 
lain. Dan tidak hanya kualitas kemampuan intelektual saja yang dikembangkan 
namun kualitas keimanan juga harus dikembangkan, dan semua itu bisa 
dilakukan dengan memperbanyak ilmu pengetahuan.    
 
3. Tujuan dan Manfaat Pengembangan  
Pengembangan karyawan bertujuan dan bermanfaat bagi perusahaan, 
karyawan, konsumen atau masyarakat yang mengkonsumsi barang/jasa yang 
dihasilkan perusahaan. Tujuan pengembangan menurut Hasibuan hakikatnya 
menyangkut hal -hal berikut: 
                                                             
18Al-Qur’anulkarim, 96:1-19. 

































a. Produktifitas kerja. Melalui pengembangan, produktivitas kerja karyawan 
akan meningkatkan kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena 
technical skill, human skill, dan manajerial skill karyawan yang semakin 
baik. 
b. Efisiensi. Untuk meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku dan 
mengurangi ausnya mesin-mesin, pemborosan berkurang, biaya produksi 
relative kecil sehingga daya saing perusahaan semakin besar. 
c. Kerusakan. Mengurangi kerusakan barang, produksi dan mesin-mesin 
karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 
d. Kecelakaan. Tingkat kecelakaan karyawan dapat dikurangi sehingga jumlah 
biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan berkurang.  
e. Pelayanan. Peningkatan pelayanan yang lebih baik dari karyawan kepada 
nasabah perusahaan karena pemberian pelayanan yang baik merupakan daya 
penarik yang sangat penting bagi rekanan-rekanan perusahaan yang 
bersangkutan.  
f. Moral. Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena 
keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka 
antusias untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.  
g. Karir. Keterampilan untuk meningkatkan karir karyawan semakin besar, 
karena keahlian, keterampilan dan prestasi kerjanya lebih baik. Promosi 
ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi kerja seseorang. 
h. Konseptual. Manajer semakin cakap dan cepat dalam mengambil keputusan 

































yang lebih baik karena technical skill, human skill, dan manajerial skillnya 
baik.  
i. Kepemimpinan. Kepemimpinan seorang manajer akan lebih baik, human 
relationsnya lebih luwes, motivasinya lebih terarah sehingga pembinaan  
kerjasama vertical dan horizontal semakin harmonis. 
j. Balas jasa. Balas jasa (Gaji, upah, insentif, benefit) karyawan akan 
meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar. 
k. Konsumen. Memberikan manfaat yang baik bagi masyarakat konsumen 
karena mereka akan memperoleh barang atau pelayanan yang lebih 
bermutu.19 
Manfaat yang perusahaan peroleh dalam melaksanakan 
penyelenggaraan suatu pelatihan adalah sebagai berikut: 
1. Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebegai keseluruhan antara lain 
karena tidak terjadinya pemborosan, karena kecermatan melaksanakan tugas, 
tumbuh suburnya kerjasama antar berbagai satuan kerja yang melaksanakan 
berbagai kegiatan yang berbeda dan bahkan spealistik, meningkatnya tekad 
mencapai sasaran yang telah ditetapkan serta lancarnya koordinasi sehingga 
organisasi bergerak sebagai suatu kesatuan yang bulat dan utuh. 
2. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan antara lain 
karena adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada 
sikap dewasa yang baik secara teknikal maupun intelektual, saling 
menghargai dan adanya kesempatan bagi bawahan untuk berpikir dan 
                                                             
19 S.P. Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Dasar -dasar dan Kunci 
Keberhasilan (Jakarta: PT. Gunung Agung, 2007), 70. 

































bertindak secara inovatif.  
3. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat karena 
melibatkan para pegawai yang bertanggung jawab menyelenggarakan 
kegiatan-kegiatan operasional dan tidak sekedar diperintahkan oleh manajer.  
4. Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi dengan 
komitmen organisasional yang lebih tinggi. 
5. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya 
manajemen yang partisipatif.  
6. Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang pada gilirannya 
memperlancar proses perumusan kebijaksanaan organiasasi dan 
operasionalisasinya. 
7. Penyelesaian konflik secara fungsional yang dampaknya adalah tumbuh 
suburnya rasa persatuan dan suasana kekeluargaan di kalangan para anggota 
organisasi.20 
 
4. Prinsip-prinsip Pengembangan 
Prinsip-prinsip pengembangan karyawan yang akan digunakan sebagai 
pedoman dalam mengembangkan karyawan agar berjalan dengan baik menurut 
Soeprihanto antara lain: 
a. Adanya dorongan motivasi dari trainer, misalnya persiapan transfer atau  
promosi. 
b. Adanya laporan kemajuan (program report). 
                                                             
20 John Suprihanto, Penilaian Kinerja dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: 
BPFE, 2000), h. 88. 

































c. Adanya penguatan (reinforcement) 
d. Adanya partisipasi aktif dari trainer (active participation). 
e. Latihan diberikan sebagian demi sebagian (participle oflearning). 
f. Latihan harus mengingat adanya perbedaan individual (individual 
ldifferent). 
g. Trainer yang selektif (mau dan mampu). 
h. Diusahakan trainer method yang sesuai. 
 
5. Beberapa Metode Pengembangan 
Pelaksanaan pengembangan harus didasarkan pada metode-metode 
yang telah ditetapkan dalam program pengembangan perusahaan. Program 
pengembangan ditetapkan oleh penanggung jawab pengembangan, yaitu 
manajer  personalia dan atau suatu tim. Dalam program pengembangan telah 
ditetapkan sasaran, proses, waktu dan metode pelaksanaannya. Supaya lebih 
baik program ini hendaknya disusun oleh manajer personalia dan atau suatu tim 
serta mendapat saran, ide, maupun kritik yang bersifat konstruktif. Metode-
metode pengembangan harus didasarkan kepada sasaran yang ingin dicapai. 
Sasaran pengembangan karyawan adalah: 
a. Meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis mengajarkan pekerjaan 
atau technical skill.  
b. Meningkatkan keahlian dan kecakapan memimpin serta mengambil 
keputusan atau managerial skills dan conceptual skills. 
 

































Metode pengembangan Sumber Daya Manusia menurut I Komang 
Ardana dititikberatkan pada metode latihan yang meliputi:  
a. Metode latihan bagi karyawan non managerial:  
1.) On the Job Method (dalam pekerjaan) meliputi: 
a. On the Job 
b. Appreticeship 
2.) Off the Job Method (diluar pekerjaan) 
b. Metode latihan bagi karyawan managerial meliputi:  
1. On The Job Method (dalam pekerjaan) 
a. Belajar dari pengalaman  
b. Coaching  
c. Understudy (magang)  
d. Position ratation/Tour of duty  
e. Proyek khusus dan task force  
f. Penugasan dalam bentuk panitia  
g. Bacaan selektif  
2. Off the job methods (di luar pekerjaan) meliputi:  
a. Kursus-kursus  
b. Role playing  
c. Simulasi  
d. Sentivity training (latihan kerja)  
f. Special meeting (pertemuan khusus)  

































g. Multiple management. 21 
 
B. Tinjauan tentang Pengembangan SDM Perspektif Syariah 
Sumber Daya Manusia mumpuni yang mampu menjalankan bisnis dengan 
baik sangat diperlukan untuk mendorong perkembangan industri perkembangan 
syariah. Untuk menciptakan SDM tersebut, perbankan syariah pun hendaknya 
dapat meluangkan sejumlah dana untuk mendidik SDM sejak awal.22 
Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu proses peningkatan 
keterampilan atau kemampuan kerja karyawan pada saat sekarang dan 
mengantisipasi perubahan bisnis pada saat yang akan datang, dan pada akhirnya 
dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia. 
Kualitas sumber daya manusia dalam Islam terletak pada fondasi tauhid. 
Tauhid adalah fondasi keimanan seseorang yang menjadi basis pemahaman 
keagamaan seluruh umat Islam. Tauhid yang dimaksud adalah keyakinan bahwa 
hanya Allah yang berhak disembah, ditakuti, diharapkan dan kepada takdir-Nya 
segala hal harus dikembalikan.23 Sebagaimana tauhid yang diikrarkan nabi 
Ibrahim dalam firman Allah surat al-an’am ayat 162. 
 ْيِتاَمَمَو َيَايْحَمَو ْيِكُُسنَو ْيِتَلََص َّنِا ُْلق ِلل َنْيِمَلَاعلا ِ  بَر  
“Katakanlah: “Sesungguhnya shalat, ibadah, hidup dan matiku hanyalah 
untuk Allah, Tuhan semesta alam.”(QS. al-an’am:162).24 
 
                                                             
21IKomang Ardana, Ni Wayan Mujiati, I Wayan Mudiartha Utama, Manajemen Sumber Daya 
Manusia(Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 93. 
2222 Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Berbasis Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 128. 
23Ibid.,138. 
24Al-Qur’anulkarim, 6:162. 

































Tauhid inilah yang membuat setiap orang beriman merasakan keamanan 
dan ketenteraman dalam segala aktivitasnya. Sebagaimana firman Allah dalam 
surat al-an’am ayat 82:  
 ُظِب ْمُهَناَمْيِاآْوُسِبْلَي ْمَلَواُْونََما َنْيِذََّلا ُّم ْمُهَو ُنَْملْْا ُمَُهل َكِئـَـلُوا ٍمْل َنُْوَدتْه  
“Orang-orang yang beriman dan tidak mencampuradukkan iman mereka 
dengan syirik, mereka itulah orang-orang yang mendapat rasa aman dan 
mereka mendapat petunjuk.” (QS. al-An’am:82)25 
 
Untuk memajukan kualitas Sumber Daya Manusia yang syariah ada tiga 
dimensi yang harus diperhatikan, yaitu:26 
1. Dimensi kepribadian. Dimensi kepribadian menyangkut kemampuan untuk 
menjaga integritas, termasuk sikap, tingkah laku, etika dan moralitas. Pribadi 
yang tangguh akan kuat bertahan dalam segala situasi dan kondisi yang 
dialami perusahaan. Meningkatkan dimensi ini berarti juga memberikan 
pelatihan untuk meningkatkan kualitas siddiq dan amanah. Di sisi lain 
mengutip Iqbal yang berpendapat bahwa untuk mencapai insan kamil atau 
manusia seperti karakter Rasulullah diperlukan tiga hal, yaitu pertama 
ketaatan pada hukum, kedua penguasaan diri sebagai bentuk tertinggi 
kesadaran diri tentang pribadi dan ketiga khalifahan ilahi. Jika karyawan taat 
hukum, maka tidak ada pencurian atau korupsi dalam perusahaan.27 Taat 
hukum ini tidak lain adalah kualitas yang diperlukan dalam karakter amanah. 
Jika karyawan menyadari kekhalifahan yang ada dalam dirinya maka 
                                                             
25Ibid, 6:82. 
26 Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2014), 100.   
27 Ibid., 101. 

































tanggung jawabnya akan besar. Semuanya ini akan didapatkan melalui 
peningkatan dimensi kepribadian.  
2. Dimensi produkivitas. Dimensi produktivitas menyangkut apa yang dapat 
dihasilkan oleh manusia tadi dalam hal jumlah yang lebih banyak dan kualitas 
yang lebih baik. Dimensi ini sudah sejak revolusi industri diperhatikan dalam 
meningkatkan kemampuan Sumber Daya Manusia perspektif Syariah. 
Dengan memberikan pelatihan yang ditujukan pada dimensi produktivitas, 
maka selain berbuah efisiensi dan output yang lebih baik, aspek fathonah dan 
tabligh juga tersentuh. Produktivitas individu dapat ditingkatkan menjadi 
produktivitas tim, karena kerja tim merupakan hal yang akhir-akhir ini 
mendapat perhatian besar dari perusahaan. Jika akhir-akhir ini banyak 
perusahaan yang mengunggulkan kerja tim untuk meningkatkan 
produktivitas, dalam Islam hal itu bukanlah sesuatu yang baru.28  
3. Dimensi kreativitas. Dimensi Kretivitas menyangkut kemampuan seseorang 
untuk berpikir dan berbuat kreatif, menciptakan sesuatu yang berguna bagi 
dirinya dan masyarakatnya. Dengan berkembangnya industri kreatif akhir-
akhir ini, maka dimensi kreativitas harus mendapat sorotan khusus. Latihan 
yang ditujukan untuk dimensi kreativitas dapat meningkatkan kecerdasan 
berpikir dan berkreasi yang amat diperlukan dalam meningkatkan daya saing 
perusahaan.29 
Allah menyuruh Nabi untuk memperbaiki kondisi dan skill umat 
dengan cara memberikan kepada mereka latihan-latihan atau training. Untuk 
                                                             
28 Ibid., 101-102. 
29 Ibid., 102. 

































menambah keimanan, mereka pun memerlukan training.30 Sebagaimana firman 
Allah dalam surat an-Nahl ayat 125:  
 َو َِةنَسَحْلا ِةَظِعْوَمْلاَو ِةَمْكِحْلِاب َِك بَر ِلِْيبَس َىلِا ُعُْدا َيِه ْيِتَّلِاب ْمُهْلِداَج
 َْنيَِدتْهُمْلِاب َُملَْعا َوَهَو ِهِلِْيبَس ْنَع َّلَض ْنَمِب َُملَْعا َوُه َكَّبَر َِّنا ُنَسَْحا 
“Serulah (manusia) kepada jalan Tuhanmu dengan hikmah dan 
pengajaran yang baik, dan berdebatlah dengan mereka dengan cara yang 
baik. Sesungguhnya Tuhanmu, Dialah yang lebih mengetahui siapa yang 
sesat dari jalan-Nya dan dialah yang lebih mengetahui siapa yang yang 
mendapat petunjuk”. (QS. an-Nahl: 125).31 
 
Pada dasarnya, tidak ditemukan secara pasti tentang pola pelatihan dan 
pembinaan karyawan di zaman Rasulullah SAW secara formal. Namun, 
kendatipun demikian bukan berarti sejarah Islam tidak memiliki tradisi 
pembinaan dan pelatihan kepada umat pendukungnya. Pola pembinaan dan 
pelatihan Rasulullah SAW diwujudkan dalam empat jenis metode, diantaranya 
adalah:32 
a. Metode Tilawah, konsep tilawah memiliki makna membaca. Metode ini 
diarahkan untuk membaca ayat-ayat Allah SWT. Implikasi praktisnya dapat 
dikemukakan bahwa membudayakan membaca al-Qur’an adalah salah satu 
bentuk pembinaan psikologis kepada pekerja muslim.33 
b. Metode Taklim, taklim adalah proses transfer dan transformasi dari pihak 
pertama kepada pihak kedua. Implikasi praktis teologisnya dengan 
memberikan pola pendidikan dengan cara membacakan dan mengajarkan 
                                                             
30 Zainul Arifin, Dasar-Dasar Manajemen Bank Syariah (Jakarta: Alvabet, 2002),116.  
31Al-Qur’anulkarim, 16:125. 
32 Cecep Darmawan, Kiat Sukses Manajemen Rasulullah: Manajemen Sumber Daya Insani 
Berbasis Nilai-Nilai Ilahiyah (Bandung: Khazanah Intelektual, 2006), 93-98.  
33 Ibid., 93.  

































kepada karyawan tentang etos kerja menurut kitab suci al-Qur’an. 
Sedangkan dimensi operasional perusahaan, taklim dapat dimaknai perlunya 
sosialisasi nilai-nilai, teori-teori, kiat-kiat sukses, kiat kerja produktif, aturan 
atau tata tertib yang ada di lingkungan perusahaan secara intensif, bahkan 
mungkin juga periodik, sehingga setiap karyawan bisa disegarkan kembali 
tentang pemahaman, visi dan misi, juga tugas dan kewajibannya di 
lingkungan kerja.34  
c. Metode Tazkiyyah, konsep ini dimaknai sebagai satu kemampuan 
memisahkan atau membersihkan. Implikasinya adalah memberikan 
pelatihan dan pendidikan kepada karyawan dengan tujuan untuk melakukan 
eliminasi perilaku-perilaku yang baik dan buruk atau kinerja yang baik atau 
buruk. Pola tazkiyyah ini, untuk proses pendidikan dan pembinaan 
dikembangkan dengan menggunakan hasil atau data evaluasi. Pemimpin 
perusahaan secara cerdas harus memberikan penjelasan yang kritis kepada 
karyawannya tentang peta hasil kerja mereka untuk melakukan kategorisasi 
jenis dan sifat perilaku yang harus diperbaiki.35 
d. Metode hikmah, konsep hikmah biasa digunakan untuk menunjukan 
pengetahuan filosofis. Pendekatan hikmah yang dikemukakan adalah sebuah 
pendekatan yang memiliki karakter terhadap sebuah kemampuan dalam 
menarik pelajaran tersembunyi dari sebuah kejadian.36  
Pengembangan diri (self-development) tidak dapat dipisahkan dari 
tujuan hidup manusia. Secara mudah dapat dikatakan bahwa bagi seorang 
                                                             
34 Ibid., 94-95 
35 Ibid., 96. 
36 Ibid., 97-98. 

































muslim capaian maksimal adalah mendapatkan kebahagiaan dunia dan 
kebahagiaan akhirat, karena tujuan hidupnya hanya Allah SWT. Untuk ini visi 
kehidupan (bekerja) adalah mendapatkan ridho-Nya, sehingga dalam 
perjalanan hidupnya, manusia harus selalu dalam koridor syariah.37 
Setiap manusia dilahirkan dengan sifat atau bakat bawaan yang 
perkembangannya tergantung pada kapasitas dirinya, lingkungan dan 
pengaruh-pengaruh eksternal lainnya. Dengan semua keunikannnya, 
pengembangan diri berarti meningkatkan kemampuan dan potensi diri ke arah 
yang lebih baik, baik dari segi posisi atau jabatan, capaian, peluang dan 
manfaat. Dalam perusahaan, pengembangan diri karyawan atau career 
development tidak dapat dilakukan oleh karyawan itu sendiri sekalipun 
tanggung jawab yang lebih besar ada pada dirinya. Kegiatan ini melibatkan tiga 
pihak, individu itu sendiri, atasan langsungnya dan organisasi perusahaan. 
Peran paling besar tentunya ada pada individu itu sendiri. Dari perspektif 
Islam, yang berperan bukanlah tiga pihak itu saja, melainkan ada yang keempat 
yaitu Allah SWT.38 
Tabel berikut mencoba menghubungkan tahapan karier, pengembangan 
diri, dan dukungan apa yag diharapkan individu dari atasan langsung serta 
organisasi. Dukungan atasan atau organisasi ini diberikan dalam setiap tahap 
karier dan disesuaikan dengan kebutuhan individu pada waktu itu.39 
 
 
                                                             
37 Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2014), 133-134. 
38Ibid.,136-138. 
39Ibid., 145.  

































Tabel 2.1  
Tahapan Karier, Pengembangan Diri, dan Dukungan  
Tahapan Karier  Pengembangan Diri  Dukungan 
Atasan/Organisasi  
Eksplorasi  Dzikir Self-Discovering Memberi Informasi  
Memberi Saran  
Establishment  Self Motivation  Memberi umpan balik 
kerja   
 
Syariah adalah hukum-hukum yang mengatur hubungan manusia 
dengan Khalik maupun dengan makhluk, didalamnya terdapat dua unsur, yakni 
Ibadah dan Muamalah.40 Ibadah secara bahasa memiliki arti mematuhi, tunduk, 
dan berdoa. Dan secara istilah kata ibadah adalah kepatuhan atau ketundukan 
kepada dzat yang memiliki puncak keagungan, Allah SWT.41 Ibadah juga 
merupakan tujuan hidup manusia.42 Hal ini dijelaskan dalam al-Qur’an surat 
adz-Dzariyat ayat 56:  
 ِنُْوُدبَْعيِل َِّلْإ َسْن ِْلْاَو َّنِجْلا ُتَْقلَخ اَمَو 
“Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
menyembah-Ku.” (QS. adz-Dzaariyat:56).43 
 
                                                             
40 Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 12.   
41Nasrul Umam Syafi’i, Lukman Hakim, Shalat Sunnah Hikmah & Tuntunan Praktis (Jakarta: 
Qultum Media), iii. 
42 Ahzami Samiun Jazuli, Kehidupan dalam Pandangan Al-Qur’an (Jakarta: Gema Insani, 2006), 
509.  
43Al-Qur’anulkarim, 51:56. 

































Tujuan yang diarahkan dalam al-Qur’an dan kemampuan menguatkan 
hubungan antara manusia dan Tuhannya adalah beribadah hanya kepada Allah. 
Dengan demikian, ada konsep hamba dan Tuhan. Hamba menyembah dan 
Tuhan disembah. Seorang hamba akan mampu menjalani hidupnya dengan 
baik selama ia mampu memahami dan mengaplikasikan konsep tersebut.44 
Muamalah berasal dari kata yang semakna dengan mufa’alah (saling 
berbuat), yang menggambarkan adanya suatu aktivitas manusia untuk 
memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari.45 Manusia memiliki fungsi organisme 
fungsional yang sifatnya visual, seperti pancaindra dan pusat kesadaran pikir 
dan rasa, yakni roh keduanya bekerja mengikuti hukum yang sudah ditata 
sedemikian rupa dan telah ditentukan oleh Allah SWT, sehingga manusia 
sebagai makhluk yang diciptkan di muka bumi semata-mata untuk beribadah 
kepada-Nya dalam pengertian manajemen berarti harus mampu mengelola 
hidupnya dengan baik dan benar sesuai dengan apa yang diinginkan dan 
diperintahkan oleh Allah SWT baik dalam konteks hidup di dunia, apalagi 
kaitannya dengan akhirat yang jauh lebih penting untuk diprioritaskan.46 
Demikianlah Allah SWT telah menciptakan manusia sebagai makhluk 
yang paling sempurna, yang terdiri dari berbagai unsur yang terorganisasi 
dengan rapi dan interaksi antar unsur-unsur yang ada mencerminkan suatu 
sistem manajemen yang sangat sempurna dan canggih. Sudah seharusnya 
manusia menjadikannya sebagai I’tibar dalam membangun suatu sistem 
                                                             
44 Ahzami Samiun Jazuli, Kehidupan dalam Pandangan Al-Qur’an (Jakarta: Gema Insani, 2006), 
509. 
45 Harun, Fiqh Muamalah (Surakarta: Muhammadiyah University Press, 2017), 3. 
46 Muhammad Mu’iz Raharjo, Manajemen Sumber Daya Manusia yang Unggul, Cerdas & 
Berkarakter Islami (Yogyakarta: Penerbit Gava Media, 2011), x-xi.  

































organisasi dan manajemen yang baik.47 
Ajaran Islam tidak mengenal adanya kelas manajer, karena adanya 
sekelompok orang yang berfungsi sebagai manajer hanya dapat dilihat dari 
pembagian kerja, atas dasar persetujuan bersama, atau atas dasar kemampuan 
manajerial semata. Di sini Islam hanya mengenal konsep pembagian kerja yang 
didasarkan pada kemampuan fisik, ilmu dan teknologi yang dimiliki oleh 
masing-masing manusia. Adanya jenjang-jenjang dalam organisasi kerja 
hendaknya semata-mata dimaksudkan agar setiap potensi, baik potensi fisik, 
ilmu dan teknologi dapat disinergikan.48 Sebagaimana firman Allah Surat az-
Zukhruf ayat 32: 
 ََسق ُنَْحن َكِ بَر َتَمْحَر َنْوُمِسَْقي ْمَُها ىِف ْمَُهتَشْيِع َّم ْمَُهنَْيب َانْم
 اًّيِرْخُس اًضَْعب ْمُهُضَْعب َذِخَّ َتيِ ل ٍتَجََرد ٍضَْعب َقَْوف ْمُهَضَْعبَانَْعفَرَوَايْنُّدلِاةَويَحْلا
 َنُْوعَمَْجي ا َّم ِ م ٌرْيَخ َكِ بَر ُتَمْحَرَو 
“Apakah mereka yang membagi-bagi rahmat Tuhanmu? Kamilah 
yang menentukan penghidupan mereka dalam kehidupan dunia, dan 
Kami telah meninggikan sebagian mereka atas sebagian yang lain 
beberapa derajat, agar sebagian mereka dapat memanfaatkan 
sebagian yang lain. Dan rahmat Tuhanmu lebih baik dari apa yang 
mereka kumpulkan.” (QS. Az-Zukhruf:32).”49 
 
Sebagai SDM syariah, landasan yang paling mendasar ialah iman 
kepada Allah, yang sadar bahwa setiap kegiatan dan tindakannya dalam 
bekerja selalu diawasi oleh Allah dan tujuan utamanya hanya untuk Allah. 
Ketika iman menjadi landasan bagi seseorang dalam bekerja dan 
                                                             
47 Zainul Arifin, Dasar-Dasar Manajemen Bank Syariah (Jakarta: Alvabet, 2002), 106.  
48Ibid.,109. 
49 Al-Qur’anulkarim, 43:32. 

































berorganisasi, maka keimanan menghadirkan beberapa hal, diantaranya 
adalah:50 
1) Cenderung memilih yang halal, bukan yang haram. 
2) Cenderung menjauhi yang syubhat. 
3) Cenderung pada nilai-nilai kebaikan.  
4) Menghormati anak buah dan pimpinan. 
5) Beretos kerja tinggi dan memperhatikan nilai-nilai kebaikan.  
6) Memperhatikan etika dan norma dalam mengelola organisasi/perusahaan 
Selain iman, SDM syariah hendaknya memiliki akhlak dan moral 
Islami seperti karakter Nabi Muhammad. Beliau memiliki karakter 
amanah, fathanah, tabligh dan shidiq. Amanah adalah sikap bisa dipercaya 
dalam mengemban tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Fathanah 
adalah sikap profesional dalam melakukan berbagai pekerjaan. Tabligh 
adalah sikap transparan dan bertanggung jawab terhadap setiap hal yang 
merupakan amanah yang diberikan kepadanya. Shidiq atau jujur yang 
berarti setiap SDM syariah harus terpercaya sehingga bisa diandalkan 
dalam melakukan pekerjaannya.51 
Selain akhlak dan moral, yang harus dimiliki seorang SDM syariah 
yaitu kompetensi. Kompetensi adalah serangkaian pengetahuan, 
kemampuan dan keterampilan yang dimiliki seseorang baik itu melekat 
pada diri manusia ataupun pemberian dari luar. Menurut Abu Fahmi 
                                                             
50 Riawan Amin, Menggagas Manajemen Syariah: Teori dan Praktik The Celestial Management 
(Jakarta: Salemba Empat, 2010), 114.  
51Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 84.  

































kompetensi yang harus dimiliki SDM Syariah, adalah sebagai berikut:52 
1. Kompetensi inti, perbankan syariah membutuhkan SDM yang 
memiliki pandangan dan keyakinan yang sesuai dengan visi dan misi 
perbankan syariah.  
2. Kompetensi perilaku, kemampuan SDM untuk bertindak efektif, 
memiliki semangat islami, fleksibel dan memiliki jiwa ingin tahu yang 
tinggi.  
3. Kompetensi fungsional, kompetensi ini berbicara tentang background 
dan keahlian. SDM yang dibutuhkan adalah SDM yang memiliki dasar 
ekonomi syariah, operasi perbankan, administrasi keuangan dan analisa 
keuangan. 
4. Kompetensi manajerial, SDM yang mampu menjadi team leader, cepat 
menangkap perubahan dan mampu membangun hubungan dengan 
yang lain.  
 
 
                                                             
52Ibid.,129.  































BAB III  
DATA PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA DI BPRS 
SARANA PRIMA MANDIRI BANGKALAN  
 
A. Gambaran Umum PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
1. PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
PT BPRS Sarana Prima Mandiri secara resmi beroperasi pada tanggal 1 
Juli 2008 berdasarkan Keputusan Gubernur Bank Indonesia 
N0.10/41/KEP.GBI/2008 Jkt. 19 Juni 2008 yang diresmikan oleh Ibu Hj. Siti 
Fajriyah selaku Deputi Gubernur Bank Indonesia. Awal mula peresmian 
tersebut memakai nama PT BPRS Sarana Pamekasan Membangun dengan 
Kantor Pusat beralamat di Jl. KH. Agus Salim No. 20 Pamekasan. Seiring 
dengan dibukanya Kantor Cabang Bangkalan pada tahun 2011 maka pada 
tahun 2012 nama bank mengalami perubahan menjadi PT BPRS Sarana Prima 
Mandiri. 
PT BPRS Sarana Prima Mandiri lebih dikenal dengan sebutan Bank 
Syariah SPM memiliki slogan Bersyariah Menuju Berkah dengan tujuan agar 
produk-produk berikan berkah sesuai syariah. Kehadiran Bank Pembiayaan 
Rakyat Syariah di wilayah Madura yang religius diharapkan mampu memenuhi 
kebutuhan masyarakat Madura dalam bertransaksi sesuai syariah Islam. 
Bank Syariah SPM Pamekasan memiliki 1 Kantor Cabang di Jl. 
Trunojoyo No.56 Bangkalan dan 1 Kantor Kas di Jalan Raya Bandaran 
Pamekasan, mengajak kepada para muslimin dan muslimat untuk menabung 

































dan berinvestasi di Bank Syariah SPM melalui produk Tabungan Wadi’ah, 
Tabungan Mudharabah dan Investasi berupa Deposito Mudharabah. Dana 
Tabungan dan investasi nasabah siap disalurkan kepada umat yang 
membutuhkan untuk kebutuhan konsumtif maupun produktif melalui produk 
pembiayaan prinsip Murabahah dengan akad jual beli, prinsip Mudharabah dan 
Musyarakah dengan akad bagi hasil, dan prinsip Ijarah dengan akad sewa, serta 
Gadai Emas iB dengan akad Al Qard. 
Perkembangan Bank Syariah SPM mulai terlihat pada tahun 2017, 
tepatnya bulan Mei, dimana Bank Syariah SPM mengeluarkan produk baru 
bernama TABAROK, yaitu Pembiayaan tanpa agunan barokah. Produk baru 
ini semakin berkembang dan membuat PT BPRS Sarana Prima Mandiri mulai  
bersaing dengan bank konvensional dan bank BPRS lainnya.1 Selain 
pengembangan produk BPRS SPM juga akan membuka cabang baru di 
sumenep . 
 
2. Visi dan Misi PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
Setiap perusahaan pasti memiliki keinginan kuat untuk 
mengembangkan bisnisnya, begitu pula dengan PT BPRS Sarana Prima 
Mandiri. Hal tersebut dinyatakan sebagai visi dan misi, yaitu: 
“Menjadi Bank Syariah yang dekat dengan masyarakat dan terpercaya 
dalam usaha syariah.Misi yang ingin dicapai perusahaan adalah memberi 
pelayanan yang mudah, cepat, dan terbaik kepada seluruh nasabah sesuai 
                                                             
1http://banksyariahspm.co.id/sejarah/, diakses pada tanggal 01 Januari 2020. 

































prinsip kehati-hatian serta senantiasa menjunjung tinggi prinsip-prinsip 
syariah.2 
 
3. Bentuk/Badan Hukum 
PT. BPRS Sarana Prima Mandiri merupakan kantor pusat kegiatan 
perbankan yang berbasis Syariah di pamekasan. Berdiri Tanggal 03 Maret 
2008, Notaris Ika Ismanijarti, SH di Sedati Sidoarjo No. 6, Persetujuan Menteri 
Hukum dan HAM RI No. AHU-21132.AH.01.01 Tahun 2008 didaftar sesuai 
UU No. 40 Tahun 2007 Tentang Perseroan Terbatas, Lembaga Negara Tahun 
2007 No. 106 Tambahan Lembaran Negara No. 4756 Tentang Wajib Daftar 
Perusahaan dan UU No. 1 Tahun 1995 Tentang Perseroan Terbatas No. 
13015200728. Tahun 2011 PT. BPRS SPM yang berkantor Pusat di Jl. Agus 
Salim 20 Pamekasan, mengembangkan kantornya ke Bangkalan dengan 
membuka Kantor Cabang Bangkalan dan berubah nama yang semula PT. 
BPRS Sarana Pamekasan Membangun diganti menjadi PT. BPRS Sarana 
Prima Mandiri.3 
 
4. Struktur Organisasi PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
Struktur organisasi merupakan kerangka pembagian tugas kepada unit-
unit yang dibentuk untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan pokok perusahaan. 
                                                             
2http://banksyariahspm.co.id/visi-misi/, diakses pada tanggal 01Januari 2020. 
3Sri Handayani, Pengaruh Capital Adequacy Ratio (CAR), Beban Operasional Pendapatan 
Operasional (BOPO), Return On Asset (ROA) Dan Net Interest Margin (NIM) Terhadap 
Financing Deposit Ratio (FDR) Di PT. BPRS Bhakti Sumekar Sumenep (Periode 2011-2015), 
Jurnal Iqtishadia, Vol.03 No.01, (Juni, 2016), 139 

































Adapun struktur organisasi di PT. BPR Syariah Sarana Prima Mandiri 































Operasional Marketing  Kepala Kas Arosbaya  
Farhis Anggara   
 
Kepala Kas Kamal  
Arif Kurniawan  
Customer Service  
Ira Cahyaningtias 
Teller  
Erly Arinda Novita Y 
Teller Kas Kelining  
Mohamad Yulahidirrahman  
Al Muhaimin Ananda Sony  
IT 
Nurul Mahfuzh  
Admin Gadai  
Nurul Amin  
Admin Pembiayaan  
Ahmad Nurhadi  
Admin Mikro 
Hariyanto 
Penaksir Emas  
Ach Syafii  
Satpam 
Ansori  
Arga Rahmat Santoso  
BY  
Mohamad Ichsar   
 
Office Boy 
Nurul Huda  
Driver 
Ach Junaidi S 
Founding Officer 
Fifin Sethiya Ningrum  
Yuliana Miftahul Jannah  
Hanafi  
M Iqbal Ahmad T 
 
Kolektor Umum  
M. Holili  
Prayojana Putra Abadi  
Irfan Febriantoro  
AO Mikro  
Jeffri Kartika Dwi Pramana   
Moch Yusuf Pratama Putra   
Ficky Fauzi   
M Ali Rohman  
Fathur Rahman Said  
Mersa Bayu Mentari Putra  
 
Kolektor Mikro  
Hamzah Fanshuri   
Imam Buchori    
Kasih Suherdik    
Septiyan Dwi Cahyadi  
Ismed Ismael   
Rahmad Arifandi  
Septiyan Dwi Cahyadi  
Nanda Agung Maulana  
Fathur Rahman  
 
Customer Service 
Andi Akhmad  
Founding Officer   
Ahmad Faizi   
Satpam   
Moh Rizky Maulidi   
Teller  
Eka Nur Evita Sari   
Customer Service   
Sony Wicaksono   
Founding Officer   
Dian Ayu Ramadhani    
Satpam   
Sukatmin  
Gambar: 3.1 Struktur Organisasi 

































Agar suatu sistem kerja sama berjalan dengan baik, maka perlu 
dijelaskan pembagian kerja, tugas, kewajiban, tanggung jawab, dan wewenang 
setiap orang didalamnya. Berikut ini merupakan uraian tugas dari struktur 
organisasi yang berlaku di PT BPRS Sarana Prima Mandiri: 
1. Kepala Cabang.  
Tugas dan wewenangnya adalah sebagai perwakilan manajemen di kantor 
cabang untuk mengkoordinir seluruh karyawan serta memimpin proses 
operasional dan mengatur strategi suatu kantor untuk mencapai target-target 
yang telah ditetapkan oleh kantor pusat. 
2. Customer Servis.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Melayani nasabah dalam perbankan untuk pembukaan tabungan baru dan 
pengajuan pinjaman.  
b. Bertanggungjawab mengetahui calon nasabah yang akan mengajukan 
pinjaman lewat SID (System Informasi Debitur) untuk memastikan calon 
nasabah tidak memiliki tanggungan di Bank lain dan mengetahui 
kelancaran angsuran serta track record tidak baik di bank lain.  
3. Admin.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Pusat informasi dalam pengimputan seluruh data yang berkaitan dengan 
nasabah atau yang bersangkutan.  
b. Selain itu akad yang terjadi dalam transaksi dilakukan oleh bagian admin.  
c. Bagian perpanjangan atau pelunasan ijarah dan rahn. 

































4. Teller.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Tugas utama teller adalah melayani nasabah yang ingin melakukan 
penyetoran dan penarikan uang baik tunai maupun non tunai.  
b. Menginput transaksi kas masuk dan kas keluar. 
5. Penaksir Emas.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Menimbang berat dan mengecek kadar dalam emas.  
b. Menginput ke system gadai untuk menaksirkan berapa jumlah pinjaman 
yang akan diperoleh oleh nasabah.  
6. Marketing Account Officer.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Mencari nasabah pembiayaan.  
b. Mensurvey usaha dan beberapa hal yang menyangkut calon nasabah yang 
akan diberi pinjaman pembiayaan dalam usahanya.  
c. Menindak lanjuti pembayaran nasabah yang macet 
7. Accounting.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Mengurus bagian angsuran.  
b. Mengimput gaji karyawan.  
c. Mengurus keperluan kantor yang berkaitan dengan ATK.  
d. Pemotongan dana disetiap pembukaan buku tabungan baru. 
 

































8. Marketing Funding Officer.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Mengumpulkan dana dari nasabah tabungan maupun deposito.  
b. Mencari nasabah deposito. 
c. Bertindak sebagai DPK (Dana Pihak Ketiga) dalam pengelolaan dana  
9. Kolektor tabungan. Tugasnya adalah menagih tabungan tabarok terhadap 
nasabah.  
10. Kolektor pembiayaan. Tugasnya adalah mengetahui segala transaksi 
pinjaman dengan jaminan sertifikat (SHM) dan BPKB.  
11. Office Boy.  
Tugas dan wewenangnya meliputi: 
a. Menyiapkan segala keperluan kantor. 
b. Menjaga kebersihan dan kerapian dalam kantor. 
12. Security. Tugas utama sebagai satpam adalah mengamankan bagian 
gedung bank serta surat-surat berharga dan inventaris milik kantor, 
pegawai dan yang berkaitan dengan kegiatan operasional kantor cabang.  
13. Driver. Tugas utama driver adalah mengantar karyawan bank yang ingin 
melakukan perjalanan terkait dengan kegiatan operasional bank, 






































5. Produk dan Layanan PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
PT. BPR Syariah Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan selalu 
berupaya meningkatkan kualitas usahanya dengan memberikan beberapa 
pelayanan yang dinilai baik guna memenuhi kebutuhan para nasabah. 
Sebagaimana telah ditetapkan dalam ketentuan Anggaran Dasar, maksud serta 
tujuan dari didirikannya PT. BPR Syariah Sarana Prima Mandiri Cabang 
Bangkalan adalah sebagai salah satu bentuk menyelenggarakan usaha 
perbankan berdasarkan prinsip dalam syariah agama Islam. 
Adapun produk dan layanan yang disediakan oleh PT. BPR Syariah 
SPM adalah sebagai berikut:  
1. Tabarok  
2. Tabungan Multiguna  
3. Tabungan Taubah/Haji  
4. Tabungan Umroh  
5. Tabungan Tarbiyah  
6. Tabungan Qurban  
7. Deposito  
8. Pembelian Kendaraan Bermotor  
9. Talangan Umroh  
10. Gadai Emas iB  
11. Pembiayaan Konsumtif Lainnya  
12. Pembiayaan Modal Usaha Syariah  
13. Pembiayaan Multijasa  

































14. Pembiayaan Kepemilikan Emas (PKE)   
15. Payroll.  
16. SPM Payment Point. 
Produk-produk tersebut merupakan layanan yang disediakan oleh PT 
BPRS Sarana Prima Mandiri untuk memenuhi kebutuhan jasa pelayanan dan 
kebutuhan modal dengan prosedur pemberian kredit yang mudah bagi 
masyarakat. 
 
B. Pengembangan Sumber Daya Manusia di PT BPRS Sarana Prima 
Mandiri  
Untuk mencapai tujuan, suatu perusahaan memerlukan Sumber Daya 
Manusia yang mumpuni. Sumber daya diartikan sebagai alat untuk mencapai 
tujuan atau kemampuan memperoleh keuntungan dari kesempatan-kesempatan 
tertentu, atau meloloskan diri dari kesukaran sehingga perkataan sumber daya 
tidak menunjukkan suatu benda, tetapi dapat berperan dalam suatu proses atau 
operasi yakni suatu fungsi operasional untuk mencapai tujuan tertentu seperti 
memenuhi kepuasan. 
Berikut adalah data SDM/karyawan PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
Cabang Bangkalan. 
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Security SMP   
SMP NEGERI 4 
BANGKALAN 
Sumber: Data BPRS Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan (diolah) 
 
 
Berdasarkan data diatas jumlah karyawan Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan memang lebih banyak jabatan 
yang sesuai dengan latar pendidikannya. Namun tidak ada yang berlatar 
pendidikan Islam. Itu berarti BPRS Bangkalan masih kekurangan SDM yang 
mumpuni, terutama dibidang ekonomi syariah. 
Di tahun 2019 jumlah SDM di BPRS SPM Cabang Bangkalan berbeda 
dengan jumlah SDM pada tahun 2018. Secara kuantitas SDM PT. BPRS Sarana 
Prima Mandiri mengalami peningkatan. Pada tahun 2018 karyawan SPM ada 41 
orang, dan pada tahun 2019 karyawan SPM menjadi 51 orang.4  
                                                             
4Andi Akhmad, Wawancara, Bangkalan, 17 Januari 2020.  

































Dengan adanya peningkatan jumlah karyawan tersebut maka BPRS Sarana 
Prima Mandiri perlu melakukan pengembangan SDM. Pengembangan SDM yang 
ada di BPRS Sarana Prima Mandiri Bangkalan adalah sebagai berikut.  
1. Metode Pelatihan (Training) 
Metode pelatihan ini diberikan kepada karyawan operasional, dan harus 
berdasarkan kepada kebutuhan pekerjaan yang tergantung pada berbagai 
faktor, yaitu waktu, biaya, jumlah peserta, tingkat pendidikan dasar peserta, 
latar belakang peserta, dan lain-lain.5 Berbagai metode yang digunakan dalam 
proses pelatihan (training method), adapun jenis metodenya ialah sebagai 
berikut:   
a. Metode On The Job Training  
Metode on the job training adalah metode pelatihan informal. Metode ini 
menyebutkan bahwa karyawan mempelajari pekerjaannya dengan 
mengamati pekerjaan lain yang sedang bekerja, dan kemudian 
mengobservasi perilakunya. Karyawan senior memberikan contoh cara 
mengerjakan pekerjaan dan karyawan baru memperhatikannya.6  
Metode ini dapat pula menggunakan peta-peta, gambar-gambar, sampel-
sampel masalah dan mendemostrasikan pekerjaan agar karyawan baru dapat 
memahaminya dengan jelas. Metode ini sangat tepat untuk mengajarkan 
skill yang dapat dipelajari dalam beberapa hari atau beberapa minggu. 
Manfaat dari metode ini adalah peserta belajar dengan perlengkapan yang ril 
                                                             
5 Noor Arifin, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Kasus, (Jepara: UNISNU PRESS, 
t.th), 49   
6 Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 

































dan dalam lingkungan pekerjaan atau job yang ada.7 Metode ini disesuaikan 
dengan bagian divisi masing-masing.8  
b. Metode Apprenticeship  
Metode ini tidak mempunyai standar format. Karyawan peserta 
mendapatkan bimbingan umum dan dapat langsung mengerjakan 
pekerjaannya. Hal tersebut biasanya dilakukan sebelum memulai pekerjaan.9 
c. In House Training 
In House Training adalah sebuah bentuk program pelatihan, dimana 
materi pelatihan, waktu serta tempat pelatihan ditentukan sesuai dengan yang 
diminta dan dibutuhkan oleh peserta atau perusahaan yang meminta. Pelatihan 
dalam bentuk in house training tersebut dilaksanakan oleh perusahaan/institusi 
seperti Asbisindo. Materi in house training biasanya relevan dengan 
permasalahan yang lebih spesifik yang dipinta langsung oleh penyelenggara. 10   
2. Metode Pendidikan/Education  
Metode pendidikan dalam arti sempit yaitu untuk meningkatkan keahlian dan 
kecakapan manajer memimpin para bawahannya secara efektif. Seorang 
manajer efektif yang pada jabatannya akan mendapatkan hasil yang optimal, 
yang diberikan kepada karyawan manajerial.11  
 
 
                                                             
7 Noor Arifin, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Kasus, (Jepara: UNISNU PRESS, 
t.th),50 
8 Fifin Sethiya Ningrum, Wawancara, Bangkalan, 20 Januari 2020. 
9 Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020 
10 Fathor Rosi, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020 
11 Noor Arifin, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Kasus, (Jepara: UNISNU PRESS, 
t.th), 50 

































a. Training methods atau classroom method  
Training methods merupakan metode latihan di dalam kelas yang digunakan 
sebagai metode pendidikan (development), karena manajer adalah 
karyawan. Latihan dalam kelas seperti rapat (conference), studi kasus (case 
study), ceramah (lecture), dan role playing. Hal tersebut biasanya dilakukan 
ketika karyawan itu baru diterima dan diberi penjelasan tentang produk.12     
b. Under Study  
Under study adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan praktik 
langsung bagi seseorang yang dipersiapkan untuk menggantikan jabatan 
atasannya. Disini calon disiapkan untuk mengisi jabatan tempat ia berlatih 
apabila pimpinannya berhenti. Jadi merupakan on the job training, tetapi 
under study biasanya untuk jabatan yang akan ditempati atau menggantikan 
seseorang dijabatan tertentu. Misalnya karyawan yang baru diterima mau 
dijadikan sebagai customer service, untuk mengerjakan hal itu, maka 
karyawan yang mau resign harus mengajarkan hal itu sebelum berhenti.13    
Karyawan yang baru diterima di BPRS Sarana Prima Mandiri Cabang 
Bangkalan diberi materi untuk belajar tentang produk yang ada di BPRS 
SPM. Produk tersebut diantaranya adalah tabarok, tabungan multiguna, 
tabungan taubah/haji, tabungan umroh, tabungan tarbiyah dan lain-lain. 
Pemberian materi tersebut untuk dipelajari dan dipahami oleh karyawan 
baru sehingga nantinya bisa dipraktikkan langsung.14  
                                                             
12 Fifin Sethiya Ningrum, Wawancara, Bangkalan, 20 Januari 2020 
13 Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020 
14 Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020 

































Pemberian materi tersebut harus dilakukan karena latar belakang pendidikan 
karyawan berbeda-beda seperti kebidanan, keperawatan, sehingga dengan 
adanya pemberian materi tersebut karyawan bisa memahami dan bisa 
mengimplementasikannya.15 Hal tersebut disiapkan untuk mengisi jabatan 
tempat ia berlatih apabila pimpinannya berhenti. 
c. Job Rotation  
Job rotation adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan cara 
memindahkan peserta dari suatu jabatan ke jabatan lainnya secara periodik 
untuk menambah keahlian dan kecakapannya pada setiap bagian.16 Job 
rotation ini dilakukan untuk mengantisipasi jika karyawan ada yang sakit 
dan tidak masuk, jadi posisinya bisa digantikan sementara dengan yang lain, 
akan tetapi hal tersebut disesuaikan dengan divisi masing-masing. Misalnya 
pada bagian frontliner.17 Jika ia dipromosikan, ia telah mempunyai 
pengetahuan luas terhadap semua bagian pada organisasi bersangkutan, 
sehingga tidak canggung dalam kepemimpinannya.18   
d. Coaching  
Karyawan yang baru diterima oleh BPRS di coaching setelah melalui proses 
belajar. Coaching artinya membentuk pola pikir (mindset) dan membantu 
seseorang untuk belajar meningkatkan kinerja pribadi. Coaching bertujuan 
untuk menggerakkan sebuah pribadi sesuai dengan pengetahuan, 
                                                             
15 Fifin Sethiya Ningrum, Wawancara, Bangkalan, 20 Januari 2020. 
16 Noor Arifin, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Kasus, (Jepara: UNISNU PRESS, 
t.th), 50 
17 Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020 
18 Noor Arifin, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Kasus, (Jepara: UNISNU PRESS, 
t.th), 50. 

































keterampilan, dan sikap yang dimiliki.19 Coaching dilakukan oleh pimpinan 
masing-masing divisi seperti divisi marketing, operasional maupun divisi 
yang lain biasanya dilakukan dengan memotivasi karyawan juga.20   
 
                                                             
19 J.I. Michell Suharli, Habit Delapan Kebiasaan yang Mengubah Nasib Anda, (Jakarta: PT 
Gramedia Pustaka Utama, 2009), h. 224.   
20 Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 































BAB IV  
PEMBAHASAN 
 
A. Pengembangan Sumber Daya Manusia di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Bangkalan   
Pengembangan Sumber Daya Manusia di Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah SPM Bangkalan tidak jauh berbeda dengan pengembangan pada 
umumnya, hanya saja BPRS SPM Bangkalan ini merupakan cabang dari kantor 
pusat BPRS Pamekasan sehingga tidak banyak mengimplementasikan 
pengembangan SDM. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia merupakan suatu proses 
peningkatan keterampilan atau kemampuan kerja karyawan pada saat sekarang 
dan mengantisipasi perubahan bisnis pada saat yang akan datang, dan pada 
akhirnya dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Pengembangan 
SDM Di BPRS SPM Cabang Bangkalan berupa pendidikan dan pelatihan untuk 
meningkatkan keterampilan/pengetahuan pekerjaan karyawan yang diadakan oleh 
salah satu pihak dari beberapa pihak, diantaranya adalah OJK, Asbisindo, kantor 
pusat SPM, dan lembaga terkait BPRS SPM Bangkalan.1 
Dari hasil wawancara membuktikan bahwasanya di BPRS SPM Cabang 
Bangkalan mengadakan program pengembangan Sumber Daya Manusia, hanya 
saja pengembangan SDM tersebut titik fokusnya pada keterampilan/pengetahuan 
                                                             
1Fathor Rosi, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 

































pekerjaan saja, bukan pelatihan syariah competence. Pelatihan tersebut diadakan 
oleh Asbisindo, OJK, kantor pusat BPRS SPM Pamekasan atau pihak yang lain.2 
Tidak adanya dokumentasi tentang perencanaan SDI, data mengenai 
kebutuhan SDI, data strategi penyiapan SDI, dokumen yang berhubungan dengan 
perekrutan dan seleksi tenaga kerja (SDI), spesifikasi jabatan yang dibutuhkan, 
dan dokumentasi pendidikan dan pelatihan kerja, lembar uji kompetensi, dan hal-
hal lain yang terkait dengan pengembangan SDI yang dilaksanakan oleh staf SDI 
di BPRS SPM Bangkalan membuktikan bahwa pengembangan SDM tersebut 
kurang optimal sehingga wajar kalau SDM yang dimiliki kurang mumpuni dalam 
bidangnya terutama dalam bidang ekonomi syariah. Hal ini disebabkan oleh 
karena adanya staf SDI di Bangkalan baru berjalan selama satu bulan lebih. Hal 
ini disampaikan oleh Andi Akhmad selaku staf SDI Cabang Bangkalan. 
Menurutnya, “dokumentasi tentang pengembangan karyawan tidak ada, hanya 
daftar nama karyawan serta latar pendidikannya.”3 
Hal tersebut juga dibuktikan dengan adanya dokumentasi nama karyawan, 
jabatan, pendidikan, fakultas, jurusan, dan lulusan. Dokumentasi tersebut adalah 
sebagaimana terlampir di bab 3 di tabel 3.1 (Data Karyawan BPRS SPM Cabang 
Bangkalan). 
Berdasarkan data tersebut jumlah karyawan Bank Pembiayaan Rakyat 
Syariah Sarana Prima Mandiri Cabang Bangkalan lebih banyak jabatan yang 
sesuai dengan latar pendidikannya. Namun yang berlatar pendidikan Islam tidak 
                                                             
2Ifni Sagita Y.A, Wawancara, Pamekasan, 15 Januari 2020. 
3Andi Akhmad, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 

































ada. Itu berarti BPRS Bangkalan masih kekurangan SDM yang mumpuni, 
terutama dibidang ekonomi syariah. 
Jumlah SDM di BPRS SPM Cabang Bangkalan pada tahun 2019 berbeda 
dengan jumlah SDM pada tahun 2018. Pada tahun 2018 karyawan SPM ada 41 
orang, dan pada tahun 2019 karyawan SPM menjadi 51 orang.4 Memang secara 
kuantitas mengalami peningkatan namun secara kualitas tidaklah demikian. Tidak 
diterapkannya syariah terhadap SDM di BPRS SPM Cabang Bangkalan 
merupakan bukti yang nyata. Mayoritas karyawan BPRS SPM Cabang Bangkalan 
tidak memahami esensi syariah yang sebenarnya. Bahwa yang dikerjakan adalah 
salah satu bentuk ibadah kepada Allah. Yang diketahui karyawan BPRS SPM 
Cabang Bangkalan, letak syariahnya bank syariah hanya sebatas produknya saja, 
bukan pada iman, akhlak dan moral, maupun kompetensi yang dimiliki.5 
Hal tersebut membuktikan bahwa SDM yang dimiliki BPRS SPM Cabang 
Bangkalan kurang berkualitas. Melihat kondisi SDM yang seperti ini, seharusnya 
BPRS SPM Cabang Bangkalan mengadakan pelatihan untuk menutup “gap” 
antara kecakapan atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan serta 
untuk meningkatkan efisiensi dan dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai 
sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan. Namun, pada kenyataannya tidak. 
Sehingga wajar jika SDM yang dimiliki kurang berkualitas. 
Hal ini disebabkan SDM yang direkrut bukanlah berlatar belakang 
pendidikan ekonomi syariah, pengembangan SDM hanya berupa pendidikan dan 
pelatihan yang menitikberatkan pada keterampilan atau pengetahuan pekerjaan, 
                                                             
4Andi Akhmad, Wawancara, Bangkalan, 17 Januari 2020.  
5Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 

































tidak adanya syariah competence, tidak adanya pelatihan tentang SDM syariah, 
kesulitan dalam mencari pemateri dan hal lain yang terkait.6 
Hal ini tentu saja SDM yang ada di BPRS SPM Cabang Bangkalan tidak 
sesuai dengan apa yang diharapkan, dan tentu saja menghambat perkembangan 
BPRS SPM Cabang Bangkalan untuk selanjutnya. Hal ini juga dikatakan oleh 
Sofyan Syafri Harahap bahwasanya SDM syariah yang ada sekarang belum cukup 
dan belum sesuai harapan, dan hanya pragmatis (hanya mampu bekerja) tetapi 
belum bisa mengubah (to-change) ke situasi yang lebih baik (sesuai nilai-nilai 
Islam).7 
Kelangkaan SDM yang berkualitas ini menimbulkan tantangan lain dalam 
inovasi produk dan servis yang mampu menonjolkan keunikan komponen 
ekonomi syariah untuk ditawarkan kepada masyarakat luas, belum lagi tuntutan 
masyarakat luas relative sulit dijawab tanpa dukungan SDM syariah profesional 
yang mumpuni di bidangnya, dan pada akhirnya hal tersebut berpotensi menahan 
laju pertumbuhan ekonomi syariah ke depan.  
Pengembangan SDM di BPRS Cabang Bangkalan berupa pendidikan dan 
pelatihan yang mengacu pada keterampilan karyawan. Pelatihan tersebut 
dilakukan jika ada informasi dari kantor pusat BPRS SPM Bangkalan atau 
mendapat informasi dari pihak lain.8 Pelatihan itu hanya sebatas on the job, seperti 
                                                             
6Fathor Rosi, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 
7Anonymous,  Menggodok Kurikulum-Menyiapkan SDM Andal, Majalah Sharing Edisi April 2009 
(Jakarta: t.p, 2009), 22.  
8Ifni Sagita Y.A, Wawancara, Pamekasan, 15 Januari 2020. 

































marketing dan service excellence bukan tentang nilai-nilai Islam, disampaikan 
dalam bentuk materi dan di desain layaknya workshop.9 
On the job training merupakan metode pengembangan sumber daya 
manusia yang dititikberatkan pada metode latihan yang menggunakan situasi 
dalam pekerjaan.10 Hal tersebut dilakukan jika mendapat informasi dari pusat. 
Seperti pelatihan yang dikhususkan untuk bagian admin mikro, account officer 
pembiayaan, kasi operasional, dan kasi marketing.11 Demikian juga pelatihan 
yang pernah dilakukan, seperti service excellent, dikasih tahu cara melayani 
nasabah, materi yang dipraktikkan, seperti halnya workshop.12 
Dari pemaparan diatas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan SDM 
BPRS SPM Cabang Bangkalan berupa pendidikan dan pelatihan yang diikuti oleh 
karyawan untuk mencapai suatu standart, baik dalam keterampilan, dalam 
pengetahuan maupun dalam tingkah laku, namun tidak dengan syariah 
competence.  
 
B. Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Perspektif Syariah di Bank 
Pembiayaan Rakyat Syariah SPM Bangkalan 
Salah satu aset yang paling penting dalam suatu perusahaan adalah Sumber 
Daya Manusia. Sumber Daya Manusia didefinisikan dengan orang-orang yang 
merancang dan menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan 
                                                             
9Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 
10Ikomang Ardana, Ni Wayan Mujiati, I Wayan Mudhiartha Utama, Manajemen Sumber Daya 
Manusia (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 93. 
11Andi Akhmad, Wawancara, Bangkalan, 17 Januari 2020. 
12Ira Cahya Ningtyas, Wawancara, Bangkalan, 21 Januari 2020. 

































produk, mengalokasikan sumber daya financial, serta merumuskan seluruh 
strategi dan tujuan organisasi.13 
Tujuan organisasi akan tercapai jika Sumber Daya Manusia yang dimiliki 
oleh suatu perusahaan itu berkompeten. Namun sebaliknya, jika tidak memiliki 
Sumber Daya Manusia maka siap-siaplah perusahaan itu akan stagnan atau bisa 
dibilang tidak akan ada perkembangan.  
Pendidikan dan pelatihan merupakan investasi yang penting pada SDM. 
Pelatihan dilakukan untuk menutup “gap” antara kecakapan atau kemampuan 
karyawan dengan permintaan jabatan serta untuk meningkatkan efesiensi dan 
efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah 
ditetapkan.14 Selain itu, pelatihan juga bertujuan menyiapkan kompetensi 
karyawan guna mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan sesuai visi dan 
misinya.15 
Pada manajemen training syariah, di samping soft skill dan hard skill juga 
terdapat satu faktor penting yang perlu terus dijaga dan dikembangkan, yaitu 
syariah skill atau dapat juga dipahami sebagai syariah competence. Syariah 
competence lebih dimaknai sebagai suatu kompetensi yang dibutuhkan bagi para 
karyawan di industri syariah. Pada praktiknya, hal tersebut diwujudkan sebagai 
suatu rangkaian program pelatihan dan workshop mengenai tauhid (akidah), 
syariah (ibadah, muamalah), dan akhlak sebagai suatu kesatuan.16 
                                                             
13Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Pustaka Setia, 2006), 21.  
14T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 
1992), 103.  
15Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 172.  
16Ibid., 175. 

































Tauhid merupakan fondasi utama yang menentukan kualitas Sumber Daya 
Manusia dalam Islam. Tauhid inilah yang membuat setiap orang beriman 
merasakan keamanan dan ketentraman dalam aktivitasnya, dan jika seseorang 
bekerja atau melakukan sebuah kegiatan tidak dilandasi dengan tauhid, maka 
kemungkinan besar perilakunya tidak akan terkendali dan kemungkinan besar 
terjadi perilaku KKN (Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme). Dengan demikian, pantas 
saja jika seseorang tidak memahami tauhid dengan benar maka perilakunya tidak 
terkendali atau setiap aktivitasnya dilakukan hanya untuk memperoleh materi saja. 
Hal tersebut terjadi pada BPRS SPM Cabang Bangkalan. Tidak ada pelatihan 
untuk meningkatkan ketauhidan, sehingga aktivitas yang dilakukan oleh karyawan 
BPRS SPM Cabang Bangkalan berorientasi hanya untuk memperoleh materi saja, 
bukan bekerja karena Allah. Hal tersebut dibuktikan dengan adanya pelanggaran 
peraturan yang dibuat oleh Dirut kantor pusat BPRS SPM terkait seragam dan 
rokok.17 
Seorang praktisi ekonomi syariah yang memahami tauhid dengan benar 
akan berusaha mempersembahkan setiap aktivitas dan tindakannya hanya untuk 
Allah, dan menyadari bahwa pekerjaan yang dilakukan bukan hanya untuk 
memperoleh materi, namun lebih daripada itu, untuk melaksanakan hukum-
hukum Allah dalam bentuk bisnis dan ekonomi.  
Seseorang yang memiliki tauhid kokoh akan percaya bahwa setiap 
tindakannya senantiasa diawasi oleh Allah sehingga tidak akan terpikir untuk 
                                                             
17Ifni Sagita Y.A, Wawancara, Pamekasan, 15 Januari 2020. 

































melanggar syariah-Nya. Sifat ini merupakan implementasi pemahaman ihsan, 
sebagaimana sabda Nabi Muhammad SAW. 
 َْمل ِْنَإف ُهاََرت َكََّنأَك َالله َُدبَْعت َْنأ :َلَاق َت َكاََري ُهَِّنَإف ُهاََرت ْنُك  
“Ihsan adalah engkau beribadah kepada Allah seakan-akan engkau 
melihatnya, jika engkau tidak melihatnya maka Dia melihat engkau.” H.R. 
Muslim.18 
 
Jelas bahwa orang yang memiliki keyakinan kokoh tidak akan berani 
melakukan aktivitas ekonomi yang melanggar nilai-nilai syariah. Ia juga tidak 
akan mau mencampuradukkan ekonomi ribawi dengan ekonomi syariah. Ia tidak 
mau melakukan kegiatan yang memberikan mudharat kepada dirinya sendiri dan 
juga bagi orang lain. Intinya, seorang praktisi yang bertauhid akan meyakini 
bahwa setiap tindakannya akan dimintai pertanggungjawaban diakhirat. Berbeda 
dengan hasil observasi yang dilakukan oleh Dian selaku Mahasiswa IAIN Madura 
yang magang pada bulan Oktober 2019. Menurutnya, “karyawan pada bagian 
marketing, merokok disaat jam kerja.”19 Hal tersebut juga disampaikan oleh Ifni 
Sagita selaku staf SDI bahwasanya beberapa karyawan sering melanggar 
meskipun sudah ditegur.20 
Dengan data tersebut menunjukkan bahwa BPRS SPM Cabang Bangkalan 
memiliki karyawan yang kurang kokoh dalam pemahaman tauhid sehingga 
taatnya karyawan pada peraturan pemimpin kurang optimal. Hal ini disebabkan 
tidak adanya pelatihan mengenai tauhid, sehingga wajar jika pengetahuan tauhid 
yang dimiliki oleh karyawan BPRS Cabang Bangkalan kurang kokoh. Hal ini juga 
                                                             
18Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 139. 
19Dian, Wawancara, WA, 31 Oktober 2019. 
20 Ifni Sagita, Wawancara, Pamekasan 15 Januari 2020. 

































disampaikan oleh Fathor Rosi selaku Plt pimpinan bahwasanya pelatihan yang 
diikuti hanya memfokuskan pada job training, sehingga perlu adanya pelatihan 
tentang tauhid untuk pengembangan SDM selanjutnya.21  
Demikian juga terdapat dalam buku Manajemen Syariah yang ditulis oleh 
Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, dikatakan bahwa orang-orang yang 
menerapkan manajemen konvensional tidak merasa adanya pengawasan melekat, 
kecuali semata-mata pengawasan dari pemimpin atau atasan. Padahal setiap 
kegiatan dalam manajemen syariah, diupayakan menjadi amal shaleh yang 
bernilai abadi.22 
Sebagai SDM syariah, landasan yang paling mendasar ialah iman kepada 
Allah, yang sadar bahwa setiap kegiatan dan tindakannya dalam bekerja selalu 
diawasi oleh Allah dan tujuan utamanya hanya untuk Allah. Ketika iman menjadi 
landasan bagi seseorang dalam bekerja dan berorganisasi, maka keimanan 
menghadirkan beberapa hal, diantaranya adalah:23 
1) Cenderung memilih yang halal, bukan yang haram.  
2) Cenderung menjauhi yang syubhat.  
3) Cenderung pada nilai-nilai kebaikan.  
4) Menghormati anak buah dan pimpinan. 
5) Beretos kerja tinggi dan memperhatikan nilai-nilai kebaikan.  
6) Memperhatikan etika dan norma dalam mengelola organisasi/perusahaan.  
                                                             
21 Fathor Rosi, Wawancara, Bangkalan 21 Januari 2020. 
22Didin Hafidhuddin, dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah Dalam Praktik (Jakarta: Gema 
Insani Perss. 2003), 5. 
23Riawan Amin, Menggagas Manajemen Syariah: Teori dan Praktik The Celestial Management 
(Jakarta: Salemba Empat, 2010), 114.  

































Oleh karena itu, sebagai SDM syariah seharusnya karyawan BPRS SPM 
Cabang Bangkalan memiliki iman yang kokoh, menghormati dan mentaati 
peraturan pimpinan secara optimal, memilih yang halal, bukan yang haram, serta 
memperhatikan etika dan norma dalam mengelola organisasi/perusahaan.    
Majelis Ulama Indonesia mengeluarkan fatwa haramnya rokok bagi umat 
Islam. Sementara itu, seluruh elemen ekonomi syariah sepakat untuk tidak 
memberikan pembiayaan kepada perusahaan rokok.24 Rokok diharamkan 
berdasarkan firman Allah dalam surat al-Baqarah ayat 195. 
 َِةُكلْهَّتلا َىلِإ ْمُكْيِدَْيِأب اُْوقُْلت َلََو 
“Dan janganlah kalian menjatuhkan diri kalian sendiri ke dalam 
kebinasaan.” (QS. al-Baqarah: 195).25 
 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa merokok adalah perbuatan yang 
membawa kebinasaan, baik bagi diri sendiri maupun orang lain. Seluruh dokter 
juga sepakat bahwa merokok sangat merugikan kesehatan sehingga sangat tidak 
dianjurkan.26 Sebagaimana dijelaskan dalam sabda Rasulullah SAW. 
 َراَرِضَلََو َرَرَضَلَ 
“Tidak boleh menimbulkan bahaya dan tidak boleh menyebabkan bahaya 
bagi orang lain”. (HR. Ibnu Majah).27 
 
Jika masih banyak karyawan BPRS SPM Cabang Bangkalan yang 
merokok, hal tersebut harus diperbaiki. Walaupun beberapa ulama menyatakan 
                                                             
24Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 143. 
25Al-Qur’anulkarim, 2: 195. 
26Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 144. 
27Ibid., 144.  

































hukum rokok adalah makruh, untuk kehati-hatian sudah selayaknya para praktisi 
ekonomi syariah meninggalkannya, juga hal lain yang mengarah pada bentuk-
bentuk kemaksiatan dan dosa yang lebih besar.28 
Karyawan BPRS SPM Cabang Bangkalan yang notabene muslim, terjun 
ke bisnis syariah ini hanya sekadar untuk mencari keuntungan duniawi saja dan 
tidak memedulikan apa yang sebenarnya mereka kerjakan, hal tersebut merupakan 
kondisi yang memprihatinkan, mereka tidak paham bahwa Islam telah mengatur 
semuanya termasuk dalam hal ekonomi, sehingga ketika seseorang melaksanakan 
ekonomi Islam, ia sedang menjalankan bagian dari agamanya. Yang mereka 
pentingkan hanyalah kebutuhan akan pekerjaan, keuangan yang mapan, dan 
mengikuti tren pasar. Realita ini bisa digambarkan sebagaimana firman Allah. 
 َْسِئب اًرَافَْسا ُلِمَِحي ِراَمِحْلا َِلثَمَك اَهُْولِمَْحي َْمل َُّمث َةىَرْوَّتلااُول ِ مُح َنْيِذَّلا َُلثَم
 َمَْوقْلا ىِدَْهيَلَ ُاللهَو ِالله َِتَيِاباُْوبَّذَك َنْيِذَّلا ِمَْوقْلا َُلثَم َْنيِمِلَّظلا  
"Perumpamaan orang-orang yang diberi tugas membawa Taurat, kemudian 
mereka tidak membawanya (tidak mengamalkannya) adalah seperti 
keledai yang membawa kitab-kitab yang tebal. Sangat buruk 
perumpamaan kaum yang mendustakan ayat-ayat Allah. Dan Allah tidak 
memberi petunjuk kepada orang-orang yang dzalim". (QS. al-Jumu’ah: 
5).29 
 
Seperti keledai yang membawa buku-buku tebal berisi ilmu pengetahuan 
namun tidak bisa mengambil manfaat dari buku-buku tersebut, demikian pula 
karyawan BPRS SPM Cabang Bangkalan yang berkiprah dalam ranah ekonomi 
Islam namun tidak mengetahui keberkahan darinya. Ayat ini merujuk pada orang-
orang seperti itu. 
                                                             
28Ibid., 144.  
29,Al-Qur’anulkarim, 62: 5. 

































Padahal Allah telah memerintahkan kepada seluruh umat Muhammad 
SAW agar masuk Islam secara keseluruhan, sebagaimana firman Allah dalam 
surat al-Baqarah ayat 208.  
 ُهَِّنا ِناَطْيَّشلا ِتاَوُطُخ اُْوعِبَّ َتتَلَ َّو َةَّفآَك ِمْل ِ سلا ىِف اُْولُخْدااُونَماَء َنْيِذَّلااَهُّيَآي
  نِْيب ُّم ٌُّودَع ْمَُكل 
“Hai orang-orang yang beriman, masuklah kamu ke dalam Islam secara 
keseluruhan, dan janganlah kamu ikuti langkah-langkah setan.Sungguh, ia 
musuh yang nyata bagimu”. (QS. al-Baqarah: 208).30 
 
Ayat ini jelas menunjukkan bahwa setiap umat Islam wajib melaksanakan 
seluruh syariat Islam, baik yang bersifat akidah, ibadah, maupun muamalah. Tidak 
ada perbedaan dalam hal pengamalannya. Namun, jika dalam pengamalannya 
dipilih-pilih, maka dapat ancaman dari Allah, sebagaimana dijelaskan dalam surat 
al-Baqarah ayat 85.  
 َّلَِا ْمُكْنِم َكِلَاذ َُلعْفَّي ْنَم ُءآَزَج اََمف ٍضَْعِبب َنْوُُرفَْكتَو ِبَاتِكْلا ِضَْعِبب َنُْونِمُْؤَتَفا
 ا َّمَع ٍِلف َاغِب ُالله اَم َو ِبا َذعْلا ِ دََشا َىلِا َنْوُّدَُري ِةَمَايِقْلا َمَْويَو َايْنُّدلاِةَايَحْلا ِىف  يْزِخ
 َنُْولَمَْعت 
“Apakah kamu beriman kepada sebagian Kitab (Taurat) dan ingkar kepada 
sebagian (yang lain)? Maka tidak ada balasan (yang pantas) bagi orang 
yang berbuat demikian di antara kamu selain kenistaan dalam kehidupan 
dunia, dan pada hari kiamat mereka dikembalikan kepada azab yang paling 
berat.Dan Allah tidak lengah terhadap apa yang kamu kerjakan”. (QS. al-
Baqarah: 85).31 
 
                                                             
30Al-Qur’anulkarim, 2: 208. 
31Al-Qur’anulkarim, 2: 85. 

































Ayat ini secara jelas memperingatkan orang-orang yang mengamalkan 
sebagian isi al-Qur’an dan menolak sebagian lainnya. Mereka menerima hukum-
hukum yang berkaitan dengan ekonomi, namun menolak hal-hal yang bersifat 
adab dan etika dalam Islam. Jika diperhatikan, hal tersebut disebabkan karena 
kebodohan terhadap Islam sehingga menganggap bahwa Islam tidak mengatur hal 
yang demikian. Selain itu, nafsu keduniawian yang diikuti sehingga ridhanya 
manusia yang dicari bukan ridhanya Allah. Padahal tujuan manusia di dunia ini 
adalah hanya beribadah kepada Allah. Sebagaimana dijelaskan dalam surat adz-
Dzariyat ayat 56.  
 ِنُْوُدبَْعيِل َِّلَإ َسْن ِْلْاَو َّنِجْلا ُتَْقلَخ اَمَو 
“Dan Aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
menyembah-Ku.” (QS. Adz-Dzariyat: 56).32 
 
Dan manusia dikatakan cerdas apabila mengetahui tujuan hidupnya. 
Sebagaimana dikatakan oleh Muhammad Mu’iz Raharjo dalam buku Manajemen 
Sumber Daya Manusia Yang Unggul, Cerdas, & Berkarakter Islami bahwasanya 
manusia yang benar-benar cerdas adalah manusia yang menyadari, mau berusaha 
untuk mengetahui, dan memahami akan permasalahan yang paling penting dalam 
hidup ini. Sebagai seorang makhluk ciptaan Allah SWT, manusia diciptakan 
semata-mata di dunia ini agar menyembah (beribadah) kepada-Nya sesuai dengan 
apa yang dicontohkan oleh Nabi Muhammad SAW.33 
Hal tersebut berkaitan dengan apa yang akan dibawa nanti sebagai bekal 
untuk menuju akhirat, oleh karena itu setiap perilaku yang dilakukan haruslah 
                                                             
32Al-Qur’anulkarim, 51:56. 
33 Muhammad Mu’iz Raharjo. Manajemen Sumber Daya Manusia yang Unggul, Cerdas, & 
Berkarakter Islami (Yogyakarta: Gava Media, 2011), 85. 

































diupayakan menjadi ibadah yang bernilai abadi. Untuk melakukan ibadah itu, 
manusia diberi dua anugerah nikmat utama oleh Allah yaitu manhaj al-hayah 
(sistem) dan wasilah al-hayah (sarana). Sistem merupakan seluruh aturan 
kehidupan manusia yang bersumber dari al-Qur’an dan Sunnah Rasul. Aturan 
tersebut berbentuk keharusan dan larangan melakukan sesuatu. Aturan tersebut 
dikenal sebagai hukum lima, yaitu wajib, sunnah, mubah, makruh dan haram.34 
Aturan-aturan tersebut digunakan untuk mengatur segala aktivitas 
kehidupan manusia agar manusia tersebut bisa mencapai tujuan keberhasilan di 
dunia maupun di akhirat. Manusia yang taat pada aturan tersebut akan 
memperoleh keuntungan baik itu di dunia maupun diakhirat. Sebagaimana firman 
Allah dalam surat an-Nahl ayat 97. 
 ًَةِب يَط ًةَايَح ُهََّنِييُْحَنَلف  نِمْؤُم َوَهَو َىثُْناَْوا ٍرََكذ ْن ِ م اًحِلاَص َلِمَع ْنَم
 َنُْولَمَْعياُْوناَكاَم ِنَسَْحِاب ْمُهَرَْجاْمُهََّنيِزَْجَنلَو 
“Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun perempuan 
dalam keadaan beriman, maka pasti akan kami berikan kepadanya 
kehidupan yang baik dan akan kami beri balasan dengan pahala yang lebih 
baik dari apa yang telah mereka kerjakan.” (QS. an-Nahl: 97).35 
 
Dan sebaliknya, manusia yang tidak mau diatur atau menolak aturan 
tersebut bahkan tidak ada kemauan sama sekali untuk mengaplikasikannya maka 
manusia tersebut akan mengalami kerugian baik itu di dunia maupun di akhirat. 
Sebagaimana firman Allah dalam surat Thaha ayat 124-126. 
                                                             
34Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah dalam Praktik (Jakarta: Gema 
Insani Perss, 2003), 10. 
35Al-Qur’anulkarim, 16: 97. 

































 )(ىَمَْعا ِةَمَايِقْلا َمَْوي ُهُرُشَْحنَو اًكْنَض ًةَشْيِعَم َُهل َّنَِاف ْيِرْكِذ ْنَع َضَرَْعا ْنَمَو
 اََهتْيَِسَنف َاُنتَاَيا َْكَتَتا َكِلَاذَك َلَاق )(اًرْيَِصب ُتْنُك َْدقَو ىَمَْعا ْيَِنتْرَشَح َمِل ِ  بَر َلَاق
 َيْلا َكِلا ذَكَو)(ىَسُْنت َمْو  
“Dan barang siapa berpaling dari peringatan-Ku, maka sungguh, dia akan 
menjalani kehidupan yang sempit, dan kami akan mengumpulkannya pada 
hari kiamat dalam keadaan buta. Dia berkata, “Ya Tuhanku, mengapa 
Engkau kumpulkan aku dalam keadaan buta, padahal dahulu aku dapat 
melihat?” Dia (Allah) berfirman, “Demikianlah, dahulu telah datang 
kepadamu ayat-ayat Kami, dan kamu mengabaikannya, jadi begitu (pula) 
pada hari ini kamu diabaikan.” (QS. Thaha: 124-126).36 
 
Demikianlah aturan Allah dibuat, agar manusia sadar akan tujuan hidup 
yang sebenarnya. Jadi, tidak hanya sekedar bekerja dan bekerja, akan tetapi segala 
sesuatu yang dilakukan harus diniatkan karena Allah, agar aktivitas tersebut 
menjadi ibadah yang bernilai abadi untuk dibawa menjadi bekal menuju akhirat. 
Selain iman, SDM syariah hendaknya memiliki akhlak dan moral Islami 
seperti karakter Nabi Muhammad. Beliau memiliki karakter amanah, fathanah, 
tabligh, dan shiddiq.37 Amanah adalah sikap bisa dipercaya dalam mengemban 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hal ini tidak diterapkan oleh 
karyawan BPRS SPM Bangkalan, dibuktikan dengan tidak patuhnya pada 
peraturan yang dibuat oleh dirut.38 
Fathanah adalah sikap professional dalam melakukan berbagai pekerjaan. 
Fathanah mempunyai arti mengerti, memahami, dan menghayati secara 
mendalam segala yang menjadi tugas dan kewajibannya. Sifat ini akan 
                                                             
36Al-Qur’anulkarim, 20: 124-126. 
37Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 84.  
38Ifni Sagita Y.A, Wawancara, Pamekasan, 15 Januari 2020. 

































menumbuhkan kratifitas dan kemampuan melakukan berbagai macam inovasi 
yang bermanfaat. Kreatif dan inovatif hanya mungkin dimiliki manakala seorang 
selalu berusaha untuk menambah berbagai ilmu pengetahuan, peraturan, dan 
informasi, baik yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun perusahaan 
secara umum.39 Hal ini dimiliki oleh karyawan BPRS SPM Cabang Bangkalan. 
Dibuktikan dengan pekerjaan yang sudah dihendel meskipun jabatan dirotasi.40 
Tabligh adalah sikap transparan dan bertanggung jawab terhadap setiap hal 
yang merupakan amanah yang diberikan kepadanya. Shiddiq atau jujur yang 
berarti setiap SDM syariah harus dipercaya sehingga bisa diandalkan dalam 
melakukan pekerjaannya.41 Hal ini dimiliki oleh karyawan BPRS SPM Cabang 
Bangkalan dibuktikan dengan amannya tabungan nasabah.42 
Selain akhlak dan moral, yang harus dimiliki seorang SDM syariah yaitu 
kompetensi. Kompetensi adalah serangkaian pengetahuan, kemampuan dan 
keterampilan yang dimiliki seseorang baik itu melekat. Kompetensi yang dimiliki 
oleh karyawan BPRS SPM Cabang Bangkalan adalah kompetensi fungsional, 
yaitu hanya memiliki kompetensi tentang keahlian, dan tidak memiliki syariah 
competence. Hal ini, tentu saja tidak sesuai dengan pengembangan SDM syariah, 
sedangkan pada pengembangan SDM syariah terdapat pendidikan dan manajemen 
training syariah, di samping soft skill dan hard skill juga terdapat satu faktor 
penting yang perlu dijaga dan dikembangkan, yaitu syariah skill atau juga dapat 
dipahami syariah competence. Syariah competence lebih dimaknai sebagai suatu 
                                                             
39Didin Hafidhuddin, Islam Aplikatif (Jakarta: Gema Insani, 2003), 137.  
40Ifni Sagita Y.A, Wawancara, Pamekasan, 15 Januari 2020. 
41Abu Fahmi, HRD Syariah Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 84.  
42Fathor Rosi, Wawancara, Bangkalan 21 Januari 2020. 

































kompetensi yang dibutuhkan bagi para karyawan di industri syariah. Pada 
praktiknya, hal tersebut diwujudkan sebagai suatu serangkaian program pelatihan 
dan workshop mengenai tauhid (akidah), syariah (ibadah, muamalah), dan akhlak 
sebagai suatu kesatuan, jadi bukan memfokuskan diri pada materi fikih muamalah  
saja. 
Dari pemaparan diatas dapat disimpulkan dengan tabel sebagai berikut. 
Tabel 4.1 Hasil Penelitian 
 
NO. Pengembangan SDM dalam 
Perspektif Syariah 
Pengembangan SDM dalam Perspektif 
Syariah Di BPRS Sarana Prima Mandiri 
Bangkalan 
1. Pendidikan dan Pelatihan tentang 
Tauhid  
- 
2.  Pendidikan dan Pelatihan tentang 
Syariah (Ibadah dan Muamalah) 
Sebagian Ada 
3.  Pendidikan dan Pelatihan tentang 
Akhlak 
Ada 































BAB V  
PENUTUP  
 
A. Kesimpulan  
Adapun kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Pengembangan Sumber Daya Manusia BPRS Sarana Prima Mandiri 
Cabang Bangkalan berupa pelatihan yang diikuti oleh karyawan untuk 
mencapai suatu standart, baik dalam keterampilan, dalam pengetahuan 
maupun dalam tingkah laku, namun tidak dengan syariah competence. 
2. Pengembangan Sumber Daya Manusia di BPRS Sarana Prima Mandiri 
Cabang Bangkalan tidak sesuai dengan syariah dikarenakan 
pengembangan SDM tersebut hanya berupa pendidikan dan pelatihan 
tentang keterampilan/kemampuan pekerjaan, dan tingkah laku. 
 
B. Saran  
Adapun saran dan rekomendasi yang diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Kepada staf SDI.  
Sebagai masyarakat muslim yang ada di PT BPRS Sarana Prima Mandiri 
seharusnya menerapkan tentang konsep manajemen training syariah sehingga 
SDM yang dimiliki berkualitas baik dalam segi hard skill, soft skill dan syariah 
skill dan segala aktivitas yang dilakukan tidak menjadi pekerjaan yang sia-sia. 
Hendaknya lebih meneliti serta mencari informasi tambahan tentang 

































pentingnya konsep manajemen training syariah kepada tokoh agama yang 
lebih mengerti. Hal tersebut bisa termasuk salah satu menjadikan karyawan 
sebagai muslim yang taat, praktisi ekonomi syariah yang berkualitas dalam 
semua aspek baik hard skill, soft skill, dan syariah skill, serta mengurangi 
penerapan manajemen training konvensional.  
2. Bagi Masyarakat Luas 
Untuk masyarakat luas yang mayoritas beragama Islam, supaya lebih 
meningkatkan pengetahuan agama secara intensif, dilanjutkan dengan hukum 
bisnis syariah, dimana sebagai umat muslim dianjurkan untuk berpedoman 
pada al-Qur’an dan hadits, sehingga pekerjaan apapun yang dilakukan dapat 
menjadi ibadah yang bernilai abadi sebagai bekal menuju akhirat. 
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